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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como principal objetivo determinar el compromiso
organizacional de los trabajadores de empresas de trabajo temporal con la empresa usuaria.
Para alcanzarlo de la mejor manera y expresarlo de una forma sistematica y de facil

comprension se realizo la siguiente division del estudio:

Inicia con el planteamiento del problema, donde se explica las razones que llevan a
preguntarse como se comporta el compromiso organizacional en el caso de los trabajadores
temporales con la empresa usuaria, asi como los antecedentes en lo que a esta tematica se

refiere, justificando asi el presente trabajo.

A continuacidn se plantean los objetivos, tanto el principal como los especificos que se

propuso cumplir esta investigacion.

Posteriormente se expresa el marco tedrico con la explicacion detallada de toda la
informacidn recabada sobre las empresas de trabajo temporal, su legislacion, consideraciones
y ventajas y desventajas; asi como del compromiso organizacional, las teorias que lo estudian,

los factores que lo influencian, consecuencias y enfoques.

Luego se presenta el marco referencial que ubica al lector en el contexto de las

empresas que formaron parte de la investigacion.

En este orden sigue el marco metodoldgico donde se revelan el disefio y tipo de
investigacion, el muestreo utilizado, la unidad de andlisis seleccionada, asi como la
operacionalizacién del compromiso organizacional como variable y la explicacion detallada

de la técnica e instrumento de recoleccién de la informacién.
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En este punto se llega al corazén de la investigacion que es la presentacion y analisis
de los resultados obtenidos, donde se van contrastando los datos arrojados por el estudio y
transformandolos en respuestas cualitativas que respondan eficazmente los objetivos

planteados.

Para culminar se incluyen las conclusiones que resumen toda la informacion obtenida a
partir de los estudios realizados en esta investigacion. Ademas, se adjuntan las consideraciones
que se recomiendan para futuros estudios relacionados con el compromiso organizacional y
con las empresas de trabajo temporal. Igualmente se anexan los documentos que se consideran
importantes para la realizacién de este trabajo y que no se encuentran a lo largo de su
desarrollo.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La globalizacion se puede definir como el conjunto de procesos que permite producir,
distribuir y consumir bienes y servicios a partir de estructuras de valorizacién de los factores
de produccion materiales e inmateriales organizados a escala mundial, para mercados
mundiales regidos por normas y estandares mundiales, por organizaciones nacidas de acuerdo,
con una escala mundial o que actian segun dicha escala como una intencion que pretende ser
globalizadora y que obedece a estrategias mundiales, dificiles de adscribir a ningun territorio
(juridico, econdmico, tecnolégico) a causa de las multiples formas (evolutivas) de los vinculos
de integracion y de las alianzas que establecen entre ellas. (Petrella en
http://www.utal.org/economia/retosl.htm ). También como el proceso de interaccion e
intercambio econdémico en un plano que desconoce las fronteras nacionales y dentro del cual
los capitales pueden “emigrar” a velocidades vertiginosas hacia “climas” mas “amables”, esto

es, que le permitan maximizar el lucro con margenes tolerables de riesgo (Carballo, 2000).

Una de las principales consecuencias, a nivel empresarial de la globalizacion, es el
incremento de la competitividad en las organizaciones; puesto que la competencia entre
empresas no se limita Unicamente a la localidad en donde se encuentran ubicadas, sino que
por el contrario se ha extendido a nivel mundial. La empresa no se tiene que esforzar
Unicamente en que sus niveles de ventas, calidad de productos, y servicios sean los mejores en
su pais de origen, también estos deben ser los de mayor calidad, preferencia o efectividad y

con la posibilidad de ser distribuidos con rentabilidad a nivel mundial.

Segun Biasca (en http://www.colciencias.gov.co/agenda/pn39.html ), una empresa
competitiva es la que puede sobresalir entre aquellas que estan disputando un mismo mercado.

Explica que en el concepto moderno de competitividad no solo es suficiente existir y ser
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rentable, es necesario preocuparse por el personal, los proveedores, los clientes, y en general

por la comunidad en la cual esta inserta la empresa.

La competitividad de los mercados y la busqueda de aumento de calidad y
productividad, exigira a las empresas que apliquen nuevas estrategias de negocios. Las
organizaciones empiezan a revisarse continuamente y concentrarse en su negocio medular, es
decir, se empieza a buscar la reduccion de las dimensiones de las empresas, conservando sélo
la explotacion directa del nucleo de las actividades productivas y, en consecuencia,
externalizando (tercerizacién) parte del proceso productivo mediante la contratacion de
servicios de apoyo o periféricos facilmente adaptables a las necesidades, prescindibles segun
las exigencias del mercado (Carballo, 2000).

Respondiendo a esta tendencia y vinculada a los procesos de cambio organizacional, se
crea la figura del outsourcing, con lo que se busca transferir tareas o servicios necesarios, pero
no medular de un negocio a un tercero, mediante la contratacion de los mismos a empresas

externas especializadas en el cumplimiento de dichas actividades o servicios.

Los servicios de outsourcing (servicios de informatica, némina, apoyo técnico,
mantenimiento, ingenieria de proyecto, servicios legales, merchandising) se pueden contratar
para reducir y controlar los costos operativos, concentrarse en el foco de la compaiiia, tener
acceso a la ultima tecnologia, liberar recursos internos para otros propdsitos, contar con
recursos que no estan disponibles internamente, acelerar los procesos de ingenieria, resolver
funciones dificiles de manejar o fuera de control, dar un mayor uso al capital de trabajo de la
empresa, compartir riesgos, inyeccion de efectivo.(Viega en
http://www.ieid.org/congreso/ponencias/Viega,%20Maria%20Jose.pdf).

En el afio 1994 en Espafia surge una nueva figura juridica del outsourcing, Ilamada
Empresas de Trabajo Temporal (en lo sucesivo ETT), la diferencia de esta con el outsourcing,
por regulacion legal, es que el Unico objetivo de las ETT es suministrar a otros sujetos
(beneficiarios) el personal requerido para la ejecucion de actividades transitorias o temporales.
(Carballo, 2000).
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Este tipo de empresas han sido utilizadas, como fuente alternativa de contratacion de
personal; ya que, las organizaciones en lugar de contratar directamente al trabajador, lo
contratan a través de la ETT. Esto fundamentalmente permite flexibilizar la plantilla de
trabajadores, de esta forma la empresa usuaria de este servicio transforma unos costes fijos en
costes variables, con la ventaja competitiva que esto supone, por lo tanto, las ETT son
consideradas como una opcion de flexibilizacién del mercado laboral (extraido de la pagina
http://www.desados.com/). Por lo general el servicio ofrecido por las ETT esté orientado a la
contratacion de personal bajo tres preceptos (Klauber, 1998; c.p Castillejo y Veloza, 2002):

- Por obra o servicio

- Por necesidades de produccién (picos de trabajo).

- Para cubrir bajas temporales (vacaciones, permisos, etc)

Inspirado en la ley 14/1994, del 1° de junio, por la que se regulan las Empresas de
Trabajo Temporal de Espafia (Carballo, 2000), se implanta en Venezuela esta figura juridica, a
través del reglamento de la Ley Organica del Trabajo, puesto en vigencia en 1997.
Actualmente en Venezuela hay un nimero importante de empresas de trabajo temporal, para
este afio hay 123 ETT a nivel nacional y 80 en el Distrito Capital inscritas en el Ministerio de
Trabajo (Fuentes del Ministerio del Trabajo).

Es interesante investigar qué tipo de relaciones se establecen en los trabajadores de
estas empresas. La conexion que se da entre el trabajador, la empresa de trabajo temporal y la
empresa usuaria, constituye una relacion trilateral, puesto que hay una primera relacién entre
la ETT y la empresa usuaria; que se formaliza mediante un contrato de puesta a disposicién
del trabajador llamado “contrato de provision de trabajadores”; y otra relacion que se
constituye entre el trabajador y la ETT, que va a ser una relacién de indole laboral, es decir,
el contacto del trabajador con la ETT, va a ser Unicamente por medio de un contrato de trabajo
por tiempo u obra determinada, que va a reglamentar las condiciones de trabajo, tales como
salario, beneficios de seguridad social, capacitacion, lugar de trabajo, cargo, etc; sin embargo
el trabajador de la ETT va a laborar durante este periodo determinado en instalaciones y bajo

la direccion de la empresa usuaria, por lo tanto los trabajadores de las ETT a pesar de ser
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contratados por estas, no prestan sus servicios directamente para ellas sino para las empresas
que solicitan los servicios de la organizacién (empresas usuarias) y sélo por un tiempo
determinado. Dadas estas condiciones se hace un poco mas dificil para el trabajador sentirse
identificado con la empresa de trabajo temporal y sus valores, este conflicto se incrementa

cuando la empresa usuaria 'y la ETT tienen valores opuestos.

Estas empresas estan adquiriendo cada dia mayor importancia asi como un aumento en
la demanda de sus servicios en el entorno actual. También observamos la tendencia a procurar
incrementar el compromiso de los trabajadores con su organizacion como via para agregar
valor, y el hecho de que el conocimiento y estudio de la variable de compromiso se ha
convertido en un insumo importante para tomar decisiones en materia de planificacion
estratégica de personal, proporcionando elementos que permiten hacer predicciones sobre el
desempefio del personal (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974 y Mathieu y Zajac, 1990;
c.p Allen y Meyer, 1997). Ante esta situacion y debido al conjunto aspectos mencionados es

primordial medir la variable de compromiso organizacional en trabajadores temporales.

Para los trabajadores de las ETT que se vinculan a una determinada empresa, €s
importante lograr cierto nivel de compromiso con la empresa usuaria en la que se desarrolla
sus labores (Meyer y Allen, 1997), de hecho la contratacion temporal, para algunos puede
incidir en el vinculo psicolégico  (compromiso organizacional) que desarrollan los
trabajadores en forma natural hacia las organizaciones en las cuales prestan sus servicios
(Robbins, 1986; c.p Meyer y Allen, 1997).

En los trabajadores de empresas de trabajo temporal, las pugnas de identidad provienen
de la breve e intermitente relacion del trabajador con la ETT, con la empresa usuaria y con el
trabajo estatutos de estos. Asi la corta duracion y diversidad de misiones no les permite tener
tiempo suficiente para crear una definicién de si mismos, mediante la interaccion con otros

trabajadores (Castillejo y Veloza, 2002).

Por lo tanto, se ha llegado a la conclusion, de que es de suma relevancia determinar el

compromiso que tienen los trabajadores temporales con la empresa que los contrata, puesto
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que, se puede inferir que no se identifican en alta medida con la organizacion ni muestran un
compromiso real; por él hecho de trabajar para ellas por medio de una contratacién indirecta y
por un tiempo limitado, esta situacién puede traer como consecuencia la falta de motivacion,
que se traduce en falta de efectividad, eficiencia y en un desempefio que no concuerda con las

potencialidades del trabajador.

Por ello en esta investigacion se ha planteado determinar ¢Cual es el nivel de
compromiso organizacional de los trabajadores de empresas de trabajo temporal con la

empresa usuaria?

Para estudiar el nivel de compromiso organizacional, se va a utilizar el modelo de los 3
componentes de Allen y Meyer. Estos autores definieron el compromiso como en estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta
consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla. Allen y
Meyer propusieron una division del compromiso en tres componentes: afectivo, de
continuacion y normativo; asi, la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo , la
necesidad o el deber de permanecer en la organizacion (Arias, 2001 en
http://www.ejournal.unam.mx/rca/200/RCA20001.pdf).
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11 OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores temporales con

empresas usuarias ubicadas en el Distrito Capital.

Objetivos especificos

1.-Determinar el compromiso afectivo de los trabajadores temporales con la empresa usuaria.

2.-Determinar el compromiso normativo de los trabajadores temporales con la empresa

usuaria.

3.-Determinar el compromiso de continuidad de los trabajadores temporales con la empresa

usuaria.

4.-Determinar cudl es el tipo de compromiso predominante de los trabajadores temporales con

la empresa usuaria.

5.- Determinar la relacion existente entre las variables demograficas (sexo, edad, antigtiedad)

y el compromiso organizacional de los trabajadores temporales con la empresa usuaria.
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I1l. MARCO TEORICO

I. EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL:

1- Externalizacion y Flexibilizacion

Junto con la globalizacion y la busqueda voraz de la competitividad los modelos de
gerencia y direccion de empresas se abocan a la busqueda de fallas en el sistema que limiten
sus ventajas, para modificarlas a su favor. Hasta hace algunos afos se pensaba que la base de
la productividad era crecer sin mesura. Pero Ultimamente se ha demostrado que las
organizaciones mas grandes no siempre son las méas eficaces lo que ha llevado a la llamada
fragmentacion de las empresas, esto no se trata de un debilitamiento sino de la expulsion al
exterior de todas las actividades no medulares, que no formen parte de la razon de ser de la
organizacion a otras empresas especializadas en esas actividades (externalizacion). Con esto
se logra el fortalecimiento de los procesos de toma de decisiones, del aparato financiero de las

empresas y del manejo del conocimiento. (Lucena en http://utal.org/movimiento/12.htm).

Segun Hector Lucena uno de los aspectos que se ha criticado en este sentido es el de las
relaciones laborales porque restringen la operatividad de las empresas con sus regulaciones.
En este aspecto clasifica la externalizacion en 3 tipos: externalizacion del lugar (por ejemplo:
teletrabajo), externalizacion del control administrativo (outsourcing) y externalizacion por
reduccién de la duracion del empleo (trabajadores temporales). Este fendmeno ejerce presion
sobre los entes legislativos buscando la flexibilizacion de las leyes para facilitar todos estos
procesos. Urquijo hace una clasificacion mas exhaustiva nombrando las tendencias de la
flexibilizacion:

- Flexibilidad de despido
- Flexiblidad de contratacion.
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- Flexibilidad en la duracién del trabajo.
- Anualizacion.

- Tiempo oscilante y horarios variables.
- Flexibilidad funcional.

- Lapolivalencia.

- Flexibilidad de movilizacion

- Flexibilidad de indexacion laboral.

1.1 Beneficios

Lucena enumera los siguientes: Reduccion de tiempos y costos, permite contrataciones sin
expectativas a largo plazo, facilita el acceso a personal muy calificado necesarios para
periodos breves, permite el acceso a contratistas que facilitan y amplia la oferta de bienes y

Servicios sin sus consecuentes altas inversiones fijas en trabajo.

2 - Definicion de Empresas de trabajo temporal
Este tipo de empresas forman uno de los recursos més utilizados en lo que a tercerizacion

se refiere, uno de los procesos que caracterizan a las organizaciones de hoy en dia. Entre los
temas relativos a las tendencias de la flexibilizacion esta la discusion sobre el “empleador
responsable”, quien se encarga de la parte administrativa y contractual de los trabajadores. De
alli nace la figura de las empresas de trabajo temporal, que no son mas que aquéllas cuya
actividad consiste en poner a disposicion de otra (empresa usuaria), con caracter temporal,
trabajadores por ella contratado para satisfacer sus necesidades de mano de obra, en cuanto a
calidad y cantidad de esta. Para ello realizan los respectivos procesos de seleccion,
contratacion y formacion de un grupo de trabajadores que posteriormente son puestos a
disposicion de las organizaciones para que presten los servicios previamente acordados entre
la empresa usuaria y la ETT, garantizando esta Gltima el adecuamiento del empleado a los

parametros acordados. (Rodriguez y Pifieiro, 2001 cp Martinez, Monserrat,2002).

La ETT suele confundirse con las agencias de colocacion, pero son muy diferentes porque
la primera se encarga de la contratacion y es el verdadero empleador del trabajador aunque sus

servicios se dirijan a otra organizacion. En el caso de las agencias de colocacion el trabajo
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termina en el proceso de seleccion porque la empresa usuaria es quien contrata, asigna salario,
otorga beneficios,etc. En algunos casos las empresas usan las ETT para obtener trabajadores y

eludir periodo de prueba y riesgos de seleccién y luego pasan a contratarlos directamente.

Como vemos en la relaciéon laboral de la ETT la bidireccionalidad queda atras

credndose una figura de tres actores como la siguiente (:

ETT
Contrato Contrato
Laboral Mercantil
Trabaja _
TRABAJADOR EMPRESA USUARIA

Organiza y dirige
Adecco, 2001

Gréfico 1 Funcionamiento de la ETT

Se trata de una regulacion triangular en la que la empresa usuaria abona una cantidad a la
ETT a cambio de los servicios del trabajador cedido, quién acudira al puesto de trabajo a la
empresa usuaria, atendera a las instrucciones de los encargados y realizara su trabajo en las
condiciones que determine dicha empresa; la ETT sera el verdadero empleador del trabajador
cedido (el contrato de trabajo se firma entre el trabajador y la ETT), sera quién le abone su
salario y mantendra el poder disciplinario sobre él, sin asumir las facultades de direccion y

control de su labor, pues esto es potestad de la empresa usuaria.
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2.1 — Objetivo:
El principal objetivo de una empresa de trabajo temporal, segun lo expuesto por Adecco
2004, es la asignacion temporal de personal capacitado en las instalaciones de sus empresas

clientes, beneficiandolas con reduccion de costes y rapidez de respuesta.

3 - Tipos de contrato
(http://www.sociologicus.com/tusarticulos/ett.htm).

3.1 De puesta a disposicion:

Se celebra entre la ETT y el trabajador en base a cada mision asignada, por lo que es
general una sucesion de contratos para cubrir en su momento cada vacante. Suele durar de tres
a seis meses y por lo general se usa para sustituir trabajadores temporalmente inactivos,

puestos en proceso de seleccion,etc. Hablamos de una relacion mercantil entre empresas.

3.2 De duracién temporal:
En ellos el trabajador es contratado por la ETT de manera temporal o indefinida y el
hecho de que ninguna empresa usuaria solicite sus servicios no es motivo de culminacién de

contrato.

4 - Normativa Legal que regula a las Empresas de Trabajo Temporal

4.1- Requisitos para su funcionamiento:

Segun el articulo 24 del reglamento de la ley organica del trabajo: las empresas de trabajo
temporal deberan solicitar autorizacion por ante el Ministerio del Trabajo y cumplir los
siguientes requisitos:

A) Dedicarse exclusivamente a la ejecucion de las actividades indicadas en el articulo
anterior.

B) Disponer de estructura organizativa y capacidad financiera que le permita cumplir con sus
obligaciones patronales.

C) Incluir en su denominacion los términos “empresa de trabajo temporal”; y
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D) Otorgar fianza o constituir deposito bancario, a satisfaccion del Ministerio del Trabajo, por
una cantidad equivalente a doce (12) salarios minimos por cada trabajador. EI monto de la
fianza o el depésito serd revisado cada tres (3) meses, con base en el promedio de

trabajadores que hubieren prestado servicios en dicho periodo.”

4.2- Obligaciones de las empresas de trabajo temporal como empleador:
Segun el articulo 25 del reglamento de la ley orgénica del trabajo: Las empresas de
trabajo temporal en su condicién de patrono o empleador, tendran a su cargo las obligaciones

que surjan de las leyes o reglamentos respecto de los trabajadores que ellos contraten.

4.3- Supuestos de procedencia:

Segun el articulo 26 del reglamento de la ley organica del trabajador: Se admite la
contratacion de empresas de trabajo temporal para:

a) La realizacion de una obra o prestacién de un servicio cuya ejecucion, aungue limitada en
el tiempo, fuese en principio de duracidn incierta. No serd admisible dicha concentracion
en caso de labores que entrafien grave riesgo para la vida o salud del trabajador.

b) Atender las exigencias circunstanciales del mercado, acumulacion de tareas o exceso de
pedidos, por un periodo que no excedera de tres (3) meses. No sera admisible dicha
concentracion en caso de labores que entrafien grave riesgo para la vida o salud del
trabajador; y

c) Sustituir a trabajadores en suspension de su relacion de trabajo. No serd admisible dicha
contratacion cuando pretendiere sustituir a trabajadores en ejercicio del derecho de huelga,
siempre que el conflicto se hubiere tramitado de conformidad con la Ley Orgéanica del

Trabajo y el presente Reglamento.

4.4- Contrato de provision de trabajadores:

Segun el articulo 27 del reglamento de la ley organica del trabajo: “Se denomina
contrato de provision de trabajadores aquel celebrado entre la empresa de trabajo temporal y la
empresa beneficiaria, teniendo por objeto la cesion del trabajador para prestar servicios en

beneficio y bajo control de esta ultima.
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Este contrato debera celebrarse por escrito y su duracion no podra exceder de noventa
(90) dias en los supuestos previstos en el literal b) del articulo que antecede. En los restantes
supuestos, la duracién del contrato no excedera del tiempo durante el cual subsista la causa

que motivo su celebracion.

4.5- Extincion de la relacion laboral:

Segun el articulo 28 del reglamento de la ley organica del trabajo: La terminacion del
contrato de provision causara la extincion de la relacion de trabajo que vincula a la empresa de
empleo temporal con los respectivos trabajadores, salvo que se hubieren obligado por tiempo

indeterminado.

5 - Relacion entre la empresa de trabajo temporal y el trabajador:
(http://www.arkania.org/~edux/ett.htm)

Los trabajadores tendran frente a la empresa de trabajo temporal los siguientes derechos:
Derecho a la remuneracion establecida, segun el puesto de trabajo a desarrollar, en el convenio
colectivo aplicable a la empresa usuaria, calculada por unidad de tiempo . La remuneracién
debera incluir la parte proporcional de pagas extraordinarias, festivos y vacaciones. A tal
efecto, la empresa usuaria debera consignar dicho salario en el contrato de puesta a
disposicion del trabajador.

Las obligaciones de la empresa de trabajo temporal frente al trabajador son las siguientes.
Le corresponde el cumplimiento de las obligaciones salariales y de Seguridad Social en
relacion con los trabajadores puestos a disposicion.

No podrd cobrar al trabajador cantidad alguna en concepto de seleccion, formacion o
contratacion.

Celebrar por escrito los contratos de trabajo de provision.

Relacion del trabajador con la empresa usuaria:
Los derechos de los trabajadores frente a la empresa usuaria seran:
-Presentar, a través de los representantes legales de los trabajadores de la empresa usuaria,

reclamaciones en relacion con las condiciones de ejecucion de su actividad laboral.
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Las obligaciones de la empresa usuaria frente al trabajador son:
-Informar al trabajador sobre los riesgos derivados de su puesto de trabajo, asi como de las
medidas de proteccidn y prevencion contra los mismos
Medidas de seguridad e higiene en el trabajo, asi como de recargo de prestaciones de
Seguridad Social en caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional que tenga lugar en

su centro de trabajo.

6 - Antecedentes de las Empresas de Trabajo Temporal
(http://www.sociologicus.com/tusarticulos/ett.htm):

La figura de empresa de trabajo temporal tuvo su origen en Espafia, en donde las
funciones y reglamentos son practicamente igual a los que se maneja en Venezuela.

Al incluir las empresas de trabajo temporal en el reglamento de la ley organica del
trabajo, se tomo como base lo establecido en la legislacion laboral espafiola con respecto a este
punto.

En junio de 1994 se realiz6 una reforma laboral en donde regula las condiciones de los
trabajadores que las empresas de trabajo temporal ceden a las empresas usuarias, ya que
apuesta por la igualdad de trato y no discriminacion entre estos trabajadores y los contratados
directamente por las empresas.

El objetivo de esta norma fue homologar la regulacién de estas instituciones con las ya
existentes en algunos paises de la union europea, asi como garantizar el mantenimiento de los
derechos laborales y la proteccion social de los trabajadores contratados para ser cedidos por
parte de las empresas de trabajo temporal .

Uno de los cambios mas importantes que estan teniendo lugar en las organizaciones es
el ingreso de empleados temporales. Actualmente en el pais las empresas que se encuentran en
una situacion en donde es mas viable contratar empleados que no tengan una relacion directa

con las mismas. Las empresas de trabajo temporal representan una alternativa para la solucién
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de este problema, debido a que, estas colocan a disposicion de otra personal capacitado, con
caracter temporal, trabajadores por ella contratados.

Debido a la importancia que estan adquiriendo estas empresas, y la proliferacion que
las mismas van a tener, es de suma importancia estudiar todas su implicacién en el mercado
laboral y la condicion de los trabajadores de las mismas.

Es importante determinar el compromiso que tienen estos trabajadores con la empresa
que los contrata, puesto que, se puede inferir que estos no se identifican con la organizacion ni
muestran un compromiso real con la misma; esta situacion puede traer como consecuencia la
falta de motivacion de los trabajadores temporales , que se traduce en falta de efectividad y

eficiencia de los mismos.

7 — Consideraciones socio- econdmicas y laborales del trabajo temporal
Segun Castillejo y Veloza (2001) son tres las principales consideraciones a tomar por

el empleadoen lo relativo al trabajo temporal:

Incertidumbre en el empleo: No hay seguridad porque la persona no sabe cuando
volvera a trabajar, y mientras esta trabajando no sabe cuanto va a durar su empleo actual. Eso
le genera dificultades para planificar su vida personal en cuanto a tiempo disponible y
solvencia econémica.

Alineacion de los trabajadores: La relacion con los compafieros de trabajo es muy
reducida. Primero con los empleados de la empresa usuaria la relacion es limitada por tratarse
de alguien extrafio que s6lo va a estar por poco tiempo lo que reduce la interaccion.
Igualmente los empleadores a veces tratan de evitarla, y en algunos casos el mismo espacio
fisico de desemperio esta retirado del ocupado por el resto de los compafieros. En el caso de la
relacion con otros trabajadores de la ETT también hay limitaciones por no coincidir en espacio
fisico y verse sélo esporadicamente en casos como cobros de cheques y reuniones en la ETT.
Castillejo y Veloza afirman que los trabajadores temporales tienen dos trabajos, desempefiar
su cargo y representar a la ETTT y sienten que necesitan realizar trabajo emocional para
asegurar la asignacion de futuras misiones.

Pugnas de ldentidad: El trabajador se siente confundido por este doble rol. Como la
relacion laboral es limitada, breve e intermitente le es dificil sentirse identificado, definirse
como trabajador e interactuar. Ante esta situacion las medidas de protesta cominmente usadas

son la renuncia, los descansos frecuentes y prolongados y la disminucién del ritmo de trabajo.
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La relacion con otros trabajadores de la ETT también hay limitaciones por no coincidir
en espacio fisico y verse sélo esporadicamente en casos como cobros de cheques y reuniones
en la ETT. Castillejo y Veloza afirman que los trabajadores temporales tienen dos trabajos,
desempefiar su cargo y representar a la ETTT y sienten que necesitan realizar trabajo
emocional para asegurar la asignacién de futuras misiones.

Pugnas de ldentidad: El trabajador se siente confundido por este doble rol. Como la
relacion laboral es limitada, breve e intermitente le es dificil sentirse identificado, definirse
como trabajador e interactuar. Ante esta situacion las medidas de protesta cominmente usadas

son la renuncia, los descansos frecuentes y prolongados y la disminucién del ritmo de trabajo.

8 - Ventajas y Desventajas de las Empresas de Trabajo Temporal

En base a diversos autores (Castillejo y Veloza, 2002; Bohorquez y Vasquez) podenos
establecer cuales son las principales ventajas y desventajas de las ETTs y el trabajo tamporal

tanto para la empresa que recurre a sus servicios como para el trabajador que los presta.

Tabla 1 - Ventajas y Desvantajas de las ETT

Para el trabajador Para la empresa usuaria
Ventajas e Frecuencia de la rotacion|e Reducciébn de costos de
(evita el tedio de un sitio, area contratacion y seleccion.
o labor especifica). e Optimizaciéon del tiempo de
e Mayor motivacion al respuesta para sustitucién de
desempefiarse  en  diversa personal.
areas. e Se garantiza el  buen
e Pueden probarse diferentes desempefio, porque de lo
actividades lo que ayuda a contrario se remplaza el
definir mejor los gustos y personal.
preferencias del trabajador en|e La ETT asume los salarios,
materia laboral y vocacional. liquidaciones, etc
Igualmente si no le gusta un|e Solventa periodos de
area puede dejar de trabajar en inamovilidad con un riesgo
ella sin mayores laboral bajo.
inconvenientes. o Se reduce la burocracia
Desventajas e No poseen los mismos|e La relacion con el trabajador
beneficios que los trabajadores es indirecta.
fijos en el mismo cargo. e Se despersonaliza la relacion
e Carecen del tiempo suficiente laboral.
para dominar las actividades|e Se confia en la ETT la
del cargo. capacitacion del personal.
e Tienen poca relacion con sus
comparieros (bien sean de la
ETT o de Ilas empresas
clientes)
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9 —Criticasalas ETTs

Existe una critica basica hacia la relacion laboral fomentada por la empresa de trabajo
temporal y se refiere al incremento del “empleo secundario”, esté termino se la asigna al
trabajo con poco amparo legal, donde se abaratan los costos de la empresa usuaria pasandole
por encima al trabajador, cayendo en la llamada “precarizacion” del trabajo. El individuo es
visto como un factor mas de produccién con su precio y desentendiéndose de sus beneficios..
“En la medida en que el trabajo habia sido protegido con legislacio nes tuteladoras, se le
alejaba del caracter de mercancia, pero en la medida que se le somete a relaciones de
mercado entonces si se parece mas a una mercancia” (Lucena) Se considera necesario
incrementar la proteccion juridica asi como la cobertura de las negociaciones colectivas y la
sindicalizacion. Los sindicatos y otros agentes han estructurado un conjunto de peticiones al
respecto (Martinez en http://www.sociologicus.com/tusarticulos/ett.htm):

o Representacion sindical para los trabajadores de ETTs.

o Calificar de ilegal el uso de ETTs para objetivos distintos a la contratacién temporal.

o Restriccion de los contratos que las ETTs celebran con sus trabajadores solo a
contratos de duracién indefinida que cubra los periodos de inactividad del trabajador,
para de esta forma asegurar unas garantias minimas.

o Equiparacion salarial a través de la garantia para el trabajador de estar cubierto por el
mismo convenio que los trabajadores contratados directamente por la empresa

usuaria.

I1- Compromiso organizacional

El concepto general de compromiso organizacional seria la identificacion del
trabajador con su empresa y la disposicion a trabajar a favor de sus intereses. Segin Davis
(1991) el compromiso organizacional “... con frecuencia refleja la creencia que tiene el
trabajador en la mision y metas de la compaifiia, la disposicion para dedicar esfuerzos para

lograrlas y las intenciones para seguir trabajando alli.” Como podemos ver es algo que
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depende de muchos factores y que de manera directa o indirecta se relaciona con muchos
temas como la motivacion del trabajador, el clima y la cultura organizacional, la

comunicacion, etc.

1- Actitudes del Trabajador

Segun Davis 1998, el compromiso organizacional es uno de tres componentes de las
Ilamadas actitudes del trabajador. En el area laboral las actitudes suelen confundirse con los
valores, pero aunque ambos son aprendidos en sociedad se diferencian en la carga afectiva de
las actitudes, en que estas son menos estables y en su influencia méas directa sobre el
comportamiento, es decir, es mas probable que una actitud se traduzca en una conducta a que
lo haga un valor. Igualmente es mas sencillo influir en la actitud de una persona hacia alguien
0 algo que influir en sus valores y principios. Por lo general las actitudes nacen de los valores
y se unen al determinar el comportamiento. Las actitudes reflejan lo que las personas opinan
sobre situaciones, personas, etc. En el plano laboral representan la aprobacion o desaprobacién
de los empleados con respecto a diversos aspectos del entorno de trabajo. En los estudios del

comportamiento organizacional se ha hecho hincapié en las siguientes actitudes:

- Compromiso Organizacional.

- La satisfaccion en el puesto: Esta seria segun Robbins (1995) la actitud general del
trabajador hacia su puesto, ya sea positiva 0 negativa. Este autor afirma que la satisfaccion se
determina por un trabajo desafiante desde el punto de vista mental, las recompensas
equitativas, las condiciones de trabajo que constituyen un respaldo (entorno fisico, comodidad
personal, etc) y por ultimo por el apoyo brindado por los colegas y superiores.

- Involucramiento con el puesto: Este concepto esta muy ligado con el compromiso
organizacional, ya que este ultimo es refiere a la identificacion con la empresa y el primero a
la identificacion con el cargo especifico, seria una especie de vision micro del compromiso

organizacional. “... el involucramiento con el puesto mide el grado en que una persona se
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identifica psicolégicamente con su puesto y considera su nivel percibido de desempefio como

importante para su autoestima” (Robbins, 1995).

2 -Definiciones de Compromiso Organizacional

“El Compromiso Organizacional es el proceso por el cual el objetivo de la
organizacion y aquellos del individuo son integrados” (Hall, Schneider y Nygren 1970, c.p

Giménez)

“El' Compromiso Organizacional es un fendmeno estructural que ocurre como

resultado de transacciones individuales u organizacionales” ( Alutta 1972, c.p Giménez)

“El Compromiso Organizacional consiste en la intensidad de la participacion de un

empleado y su identificacidn con la organizacion” (Hellriegel y otros, 1999)

“El Compromiso Organizacional es la voluntad del actor social de dar energia y lealtad al
sistema social. La adhesion del sistema personal a las relaciones sociales las cuales son

vistas como autoexpresivas” (Kanteer 1968 cp Giménez)

3 - Factores determinantes del Compromiso Organizacional
En una recopilacion de las ideas de los principales autores que hablan del

comportamiento organizacional (http://cber.nlu.edu/DBR/h2.htm) se logran generalizar los
siguientes factores que afectan positivamente los niveles de compromiso en los

trabajadores:

3.1 - Factores organizacionales
e Organizaciones descentralizadas.
¢ Organizaciones con procedimientos y normas escritas preestablecidas.

e Altos niveles de interdependencia entre los trabajadores.
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Empresas que velan por los intereses de sus trabajadores.
Organizaciones que hacen sentir a los trabajadores como responsables del éxito de la

misma.

“El apoyo organizacional percibido y el compromiso forman parte de un proceso

bidireccional, basado en el intercambio social en el que la percepcion de los empleados de que

la organizacion se esfuerza en satisfacer las necesidades y expectativas de sus miembros, los

valora y se preocupa por ellos conlleva a que los empleados deseen retribuir las acciones

positivas ejecutadas por la organizacion mediante su dedicacién y lealtad, expresadas de

diferentes formas, consecuentemente la empresa les brinda un trato favorable y los empleados

a su vez tienden a comprometerse con ella.” (Maberti 2001). Segun Cuberos y Dugarte al

haber decisiones participativas, normas positivas, recompensas justas y liderazgo positivo

aumenta el compromiso.

Sistema equitativo de compensacion.
Estilo de comunicacion: La falta de comunicacion es uno de los factores mas
importantes que inhiben el compromiso. (Varona, 1993).

Seguridad laboral: Este factor se acentlia en paises con altos porcentaje de desempleo
(Ponce y Vera, 2003).

3.2 - Factores inherentes al cargo

Trabajos que impliquen un reto: En la medida en que las labores sean mas retadoras
aumenta el compromiso (Cuberos y Dugarte, 1999)

Cargos con altos niveles de participacion y consideracion en la toma de decisiones.
Cargos que le proporcionan satisfacciones al trabajador, especialmente en sus
necesidades de logro, seguridad y estima.

Cargos que refuerzan la imagen que el trabajador tiene de si mismo y su eficacia.
Prestigio y jerarquia del cargo: Algunos autores dicen que no existe una relacién
importante (Cuberos y Dugarte 1999; Maberti, 2001), mientras que otros sostienen que
a mayor jerarquia mayor compromiso, por ser mayores los beneficios dados por la

empresay el cargo en si (Cardozo y Goncalves, 1998).
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3.3 - Factores individuales

Edad del trabajador: Al ir aumentando en edad los trabajadores ven reducirse sus
oportunidades de empleo en otras empresas, tienen mayor identificacion con su labor y
por lo general ocupan mejores cargos. Por todo esto presentan mayor compromiso
(Contreras y Lujano 1999)Otros estudios afirman no encontrar relacién significativa
(Maberti 2001)

Trayectoria en la organizacion: Las personas con mayor antigiiedad en la organizacion
suelen estar mas comprometidas (Baron y Greenber,1995 c.p. Cardozo y Goncalves,
1998; Contreras y Lujano, 1999) A mayor antigiiedad mayor grado de compromiso.
Esto suele explicarse con el hecho de que al pasar mas tiempo en la empresa y se
adquieren y viven experiencias que generan un vinculo positivo (Allen y Meyer,1997)
Nivel educativo y de habilidad . Su relacién con el compromiso es negativa, porque
las personas con alto nivel educativo tienen un mayor nimero de posibilidades de
desarrollarse en otra empresa y no tienen tanta inseguridad y temor al desempleo, por
lo que su compromiso es menor. (Wallace 1993 cp Cardozo y Goncalves 1998)

Sexo: Hay quienes afirman que las mujeres presentan mayor compromiso (Arnol y
Felman 1990 cp Rojas y Sanchez 2001, Cardozo y Goncalves, 1998) mientras que
otros estudios no muestran una relacion significativa (Maberti,2001).

Congruencia entre metas individuales y organizacionales: Este es considerado uno de
los principales factores motivadores del compromiso (Verona,1993) y diversos
estudios han comprobado su correlacion (Cuberos y Dugarte, 1999; Jiménez 1998).
Sentimientos del individuo de ser importante para la organizacion.

Deseos de permanecer trabajando para el mismo empleador.

4 - Consecuencias de la falta de Compromiso Organizacional

Por otra parte diversos autores han buscado establecer cuales serian las consecuencias

que acarrearian a la conducta del trabajador el hecho de presentar niveles muy bajos en estas
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actitudes. Entre las mas representativas esta la clasificacion que establece Davis, segun la cual

los principales efectos son:

4.1-Desempefio: En la medida en que el trabajador esté menos identificado con su cargo y
con la organizacion, se sentira menos motivado y no tendra el desempefio esperado, 0 en todo
caso hara estrictamente lo necesario, ni un poco mas a favor de sus funciones o de la empresa.
Davis explica que en su opinion personal esto no siempre se cumple, que existen trabajadores

insatisfechos con buen desempefio.

4.2-Rotaciéon: Cuando una persona no esta satisfecha con su cargo o la organizaciéon lo mas
probable es que se retire de esta. Contar con mucho personal descontento representa la
constante entrada y salida de trabajadores, esto implica altos costos en reclutamiento y

seleccidn porque se convierte en un proceso permanente.

4.3- Faltas: Aungue una persona con alto nivel de compromiso puede faltar a su puesto de
trabajo ocasionalmente por causas ajenas a su voluntad (como por enfermedad, por ejemplo) el
trabajador desmotivado es mas propenso a faltar por motivos que no lo ameriten. Una variante
dentro de las faltas serian los retrasos, que representan una especie de ausencia corta. Para la
mayoria de las empresas los altos indices de absentismo son sinénimo de pérdidas

considerables de dinero.

4.4-Robo: Cuando el trabajador no siente que tenga nada que agradecerle a la empresa no le
interesan sus pérdidas, en algunos casos hasta siente que la organizacion esta en deuda con él,
porgue no valoran su esfuerzo o no se sienten justamente compensados por su trabajo, y una
manera de “cobrarse” esa deuda esta en el robo de los productos, materias primas, equipos de

trabajo o de dinero en el caso de trabajadores que lo manejan directamente (ej: cajeros).
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5 -Enfoques del Compromiso Organizacional

Se han desarrollado diversos tipos de teorias en torno al Compromiso Organizacional.

Para clasificar su manera de ver este concepto se agrupan segun el enfoque dado al tema.

5.1 - Enfoque Actitudinal

Agrupa las teorias que relacionan el compromiso con la identificacion de los
individuos con la organizacion y su disposicion a involucrarse con esta por voluntad propia, se
trata de un contrato individual caracterizado por el deseo de realizar esfuerzos en beneficio de
la empresa, de mantener la asociacion con esta y de aceptar sus valores y objetivos (Porter,
Steers y Mowday, 1974 c.p Mathieu y Zajac, 1990).

5.2 - Enfoque Calculador
Este se basa en aspectos mas practicos, en el analisis por parte del trabajador de
que resulta méas beneficioso para si mismo y el calculo de lo que esta ganando al mantenerse

leal a la empresa, la evaluacion de costos (Becker, 1960).

5.3 - Enfoque Normativo

Esta perspectiva tiene que ver con el sentimiento de obligacion que tiene el
individuo a permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo correcto, que ese es su
deber. Este sentimiento de lealtad del individuo con la organizacion puede deberse a presiones

de tipo cultural o familiar (Morrow, 1993).
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6 - Investigaciones realizadas sobre el Compromiso Organizacional.

6.1 - Michael Gordon (1980)

Este autor clasifica los factores que explican el compromiso organizacional, en cuatro
aspectos basicos:
6.1.1 - Lealtad: Se refiere a la posicién incondicional del trabajador hacia su empresa.
Engloba adhesién, defensa de las posturas y procesos organizacionales ante entes y criticas
externas y confianza en las decisiones y procesos internos. La lealtad depende en gran medida
de la existencia de reciprocidad, que el sentimiento del individuo sea correspondido en la

actitud organizacional.

6.1.2 - Responsabilidad: Se basa principalmente en la participacion, en que el trabajador se
sienta parte de un equipo y al tener acceso a informacion, influencia en la toma de decisiones
y comprensién de los procesos de la empresa se sienta responsable de los resultados y
comprometido con las acciones. El trabajador con estas caracteristicas suele contribuir més

alla de lo especificado en su descripcion de cargo.

6.1.3 - Identificacidn: Se expresa en la alineacion de los actos del trabajador con los objetivos
organizacionales. El trabajador identificado con su empresa coopera, es proactivo, siente las

metas institucionales como propias y se preocupa por la calidad de los productos o servicios.

6.1.4 - Conviccion o fe en la unidad: Se relaciona mucho con los factores anteriores, pues al
haber identificacion y responsabilidad hay conciencia de grupo y sentido de pertenencia en esa
unidad formada por la organizacion. Al creer en la empresa como un todo el trabajador se
siente a gusto en ella, aumenta su bienestar. Esto se ve influido por la interaccion social con

los comparieros de trabajo.
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6.2 - Reichers, A.E. (1985)

Este autor propone que el término “compromisos multiples” con lo que busca explicar
que un mismo individuo puede sentir distintos tipos de compromiso en cuanto a cada
estructura organizacional, por ejemplo un individuo puede tener un alto compromiso para con
su departamento mas no con el resto de la empresa. La perspectiva de Reichens encuentra su
fundamento en tres supuestos principales(\VVarona, 1993):

a) Las organizaciones como “coaliciones de entidades”: Una organizacion esta
conformada por subgrupos (sindicatos, gerentes, duefios, etc) que no
siempre coinciden en valores e intereses y que luchan entre si para mantener
el interés y compromiso de los empleados.

b) Las organizaciones como “grupo de referencia” : Estos grupos son aquellos
con los cuales las personas se identifican. Puede generar conflicto interno en
el individuo el hecho de sentir multiples identificaciones por grupos
diferentes.

C) Las organizaciones como “lugar de desempefio de roles sociales”: Los
papeles jugados por las personas no son mas que un reflejo de sus grupos de
referencia. Por ello difiere el compromiso dependiendo de los grupos a los
cuales se oriente la lealtad y deseo de permanencia.

Las conclusiones de Reichens son: EI compromiso varia de un trabajador a otro, sus
componentes son multiples y los individuos presentan conflicto para determinar el grupo de
referencia dentro de la organizacion y con el que mantendran un mayor compromiso(Varona,
1993)

6.3 - Mathieu- Zajac (1990)

Estos autores realizaron un meta-andlisis basandose en los estudios precedentes del
Compromiso Organizacional. Deciden integrar todos los aspecto generadores del compomiso,
como son los antecedentes a nivel de la organizacion, el cargo y el individuo; junto con los

conceptos relacionados (motivacion y satisfaccion laboral) y las consecuencias de la ausencia
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de compromiso que ellos engloban en el desempefio 6ptimo o mediocre del empleado (Ver
gréafico N° 2).

Segun los resultado arrojados por el estudio realizado por Mathieu y Zajac las
variables con mayor incidencia en el compromiso son el tipo de liderazgo, las competencias
personales, la ambigledad del rol y la conflictividad en el entorno laboral. Dependiendo de la
tendencia de estas variables observamos su influencia positiva 0 negativa en la actitud del

empleado.

Anlacadantis Cormplaciones

Grafico 2 Aportes de Mathieu y Zajac (http://web.usal.es/~ggdacal/WebPersonalCompromisoOrg.htm)

6.3 - Allen y Meyer (1997)

Los autores Allen y Meyer son los primeros que deciden integrar los tres enfoques de
las teorias de Compromiso Organizacional existentes (actitudinal, calculador y normativo) en
un solo concepto integral. En su libro “Commitment in the workplace” en 1997 desarrollan
una teoria segun la cual el compromiso de los trabajadores se refleja en dichos aspectos, en
otras palabras en:

a) La orientacion afectiva hacia la empresa.
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b) El reconocimiento de los costos de dejar la empresa.

d) El sentimiento de obligacion moral de permanecer en la empresa.

Estos deben ser vistos primero por separado dandole a cada uno atencién y caracter
diferencial. Son estados psicoldgicos que se dejan influenciar por factores diversos y que
reflejan una variedad de experiencias en la organizacién. Las personas no presentan sélo un
tipo de compromiso sino los tres simultaneamente y en diversos grados. Asi que para una
vision general posteriormente debe verse la conjuncion de todos para evaluar el compromiso
real del trabajador y conocer su relacion y deseo de permanecer en la empresa (Allen y Meyer
cp. Pestana 2003)

En base a estos puntos los autores desarrollaron las tres dimensiones en las cuales

dividen el compromiso organizacional.

6.3.1 - Componente afectivo: “Proceso en el cual las metas del individuo y las metas de la
organizacion se vuelven cada vez mas congruentes” (may, Schneider y Nigren, 1970 c.p Allen
y Meyer, 1997) Se refiere a la identificacién que siente el trabajador con los valores y
objetivos perseguidos por la organizacion, la certeza de que lo que representa beneficio para
esta también lo favorece personalmente. Por lo general se desarrolla en climas
organizacionales donde el trabajador es tratado justamente, se siente apoyado y donde se
optimizan los canales de comunicacion establecidos para la transmision de las politicas de la
empresa (Ponce y Vera 2003). De igual manera se considera el involucramiento, el sentirse
parte importante de los procesos internos. EI compromiso afectivo es el considerado ideal, el
que trae mayor beneficios a la organizacion en términos de motivacion y desempefio del
personal(Allen y Meyer 1997 cp Durrego y Echeverria 1998). Los trabajadores con

predominio de este tipo de compromiso se quedan en la empresa porque quieren.

6.3.2 - Componente de continuidad: “El compromiso se hace presente cuando una persona
tiene interés exdgeno con una linea de actividad consistente” (Becker, 1960 c.p Allen y
Meyer, 1997). Este componente depende de las ganancias recibidas por el trabajador, de lo

que este ha invertido en la organizacion y de las alternativas y oportunidades que tenga de
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retirarse y cambiar de empresa. No se trata de un compromiso por valores compartidos, sino
por obtener recompensas especificas. Nos encontramos ante un apego de caracter material
(Marin 2003). Por lo general los costos que el individuo reconoce son de caracter econémico
(Ej los beneficios que perderia, liquidacion, plan de pensiones, etc) pero también puede
tratarse de variables como status o reconocimiento que tiene en la empresa y que perderia al
ingresar nuevo a otra organizacion. Este tipo de compromiso se ve afectado por aspectos como
la edad del trabajador, la situacion del mercado laboral, la antigliedad en la organizacién, etc.
que incrementan la incertidumbre o pérdidas que generarian el abandono del empleo. Tanto las
inversiones realizadas en la empresa como las alternativas de cambio de trabajo no generan
una influencia auténtica en este tipo de compromiso sino al momento que son aceptadas por el
trabajador, es decir, que este toma conciencia de ellas y esta en la capacidad de evaluar que
opciones posee y que es lo que mas le conviene o perjudica segun el caso(Marin 2003). Los
trabajadores con predominio de este tipo de compromiso se quedan en la empresa porque lo

necesitan.

6.3.3 - Componente normativo: “Las conductas del compromiso son conductas socialmente
aceptadas que exceden las expectativas normativas o formales relevantes para el objeto del
compromiso” (Wiener y Greghman, 1997 cp Allen y Meyer, 1997) Esto nos lleva al tema del
contrato psicoldgico, los aspectos de los que el individuo se siente responsable a pesar de no
estar formalmente obligado, lo que se evidencia en acciones voluntarias, fuera de la
descripcion del cargo, y que no benefician al trabajador de manera directa (O’really y
Chatman, 1986) . Se postula que este tipo de compromiso es determinado por la educacién
familiar y otros procesos tempranos de socializacion en los cuales se hacen énfasis en valores
tales como la lealtad, fidelidad y nobleza. También se ha dicho que puede generarse cuando la
empresa otorga al trabajador beneficios o favores no reciprocos que el no esta en capacidad de
pagar y se crea una especie de deuda que se siente obligado a reintegrar a traves de su trabajo
y buen desempefio (Durrego, 1999). Los trabajadores con predominio de este tipo de

compromiso se quedan en la empresa porque sienten que deben.

El modelo de tres componentes propuesto por Meyer y Allen ha supuesto un gran

avance en el estudio del compromiso organizacional al integrar un conjunto de investigaciones
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que se caracterizaban por la  fragmentacion (Rubio 'y Gonzélez en
http://copsa.cop.es/congresoiberoa/base/trabajo/orgr33.htm). Es por ello que lo elegimos como
modelo a aplicar en la presente investigacion, ya que integra los contenidos estudiados por
diversos autores en una sola teoria . EI modelo de Allen y Meyer se encuentra ademas
suficientemente validado y es el que ha servido de base a numerosos estudios del Compromiso
Organizacional en la Universidad Catélica Andrés Bello (Contreras,1999; Giménez, 1998;
Pérez, 1999; Pifiero, 2001; Rico, 1998; Vasquez,2001; entre otros).
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IV MARCO REFERENCIAL

A continuacidn presentamos a grandes rasgos 3 de las 4 empresas que nos prestaron su
colaboracién permitiéndonos aplicar a sus trabajadores el instrumento para medir los niveles
de compromiso organizacional. Mencionamos sus objetivos principales y cuales son los
servicios gque ofrecen a sus empresas clientes. La cuarta empresa solicitd que mantuviéramos
sus datos e informacion en estricta confidencialidad, es por ello que no se encuentra aqui

reflejada.

1- MTG SERVICIOS

Empresa venezolana de trabajo temporal creada con el objeto de proveer Soluciones
Integrales de Empleo a empresas nacionales y multinacionales con necesidades en las areas
operativas, financieras, contables y administrativas. Sus principales servicios estan orientados
al reclutamiento, administracion y suministro de personal temporal o permanente. Ofrecen 4
factores que resaltan como sus ventajas medulares (www.mtgservicios.com):

e Competitividad y Flexibilidad: Adaptarse a las necesidades y requerimientos de sus
clientes y prestar el personal mas calificado y los precios mas competitivos del
mercado.

e Velocidad de respuesta: Mediante su sistema de seleccion y amplia base de datos
garantizan la respuesta a las necesidades del cliente en un tiempo de tres dias habiles.
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e Conveniente esquema de pago: Utilizan el cobro de tarifa horaria asegurando que es el
mas conveniente y verifican mediante reportes quincenales autorizados por el cliente y
remitidos a MTG.

e Herramientas de apoyo: Ofrecen herramientas tecnoldgicas entre las que destaca su
pagina web donde el cliente puede acceder a informacién de sus trabajadores como

horas extras, prestaciones, ausencias, etc.

Servicios prestados por MTG

Reclutamiento y Seleccion de personal: La empresa hace su busqueda y le ofrece al cliente
entre 3 a 5 personas con el perfil requerido para que este elija el que mas le convenga.
Contratacion de personal temporal: En casos de exceso de tareas, servicios de menos de tres
meses, exigencias del mercado y sustitucion temporal de cargos.

Contratacion de personal por periodos determinados: En casos de servicios de duracion
incierta, para disminuir la cantidad de personal fijo, reducir los pasivos laborales, etc.
Outplacement: Soporte al cliente en la desvinculacién de personal y brindandoles a los
desvinculados apoyo en su colocacién o desarrollo de negocios propios.

Outsourcing contable: Ofrece apoyo al cliente en todo lo referente al area de contabilidad y
puede ser interno o externo. El primero consiste en poner a disposicion de la empresa un
supervisor, asistente u oficinista contable para que trabaje en sus instalaciones por un periodo
determinado. En el segundo MTG en sus instalaciones se hace cargo de la contabilidad del
cliente.

Consultoria contable: En este servicio ofrecen la realizacion de auditorias, evaluacion y

asesorias en las areas fiscales, de contabilidad, control interno y procedimientos.

2- SIPCAH
SIPCAH es una organizacion orientada a la administracion en outsourcing de los
procesos de Recursos Humanos, enfocandose en las areas de reclutamiento y seleccion,

administracion de personal, procesos de outplacement y provision de trabajadores temporales
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a través de sus servicios. Posee oficinas en Caracas, Maracay, Puerto la Cruz Mérida y Puerto

Ordaz. Su politica se basa en los siguientes pilares (ww.sipcah.com):
e Sus principios son la honestidad, justicia y legalidad.

e Su vision es “ser reconocida como la mejor consultora de RRHH, por su calidad de
servicio e innovacion, en las areas de reclutamiento y seleccion, administracion de

personal y procesos de Outplacement”.

e Su mision es estrechar los lazos de confianza con nuestros socios estratégicos
brindandoles el mejor recurso y la alianza mas efectiva, a través de servicios integrales
que optimicen los procesos de RRHH brindando soluciones efectivas adaptadas a sus

necesidades.

e Sus valores son la orientacion al servicio, la productividad, discrecion y confiabilidad,

responsabilidad y puntualidad y respeto por los demas.

Servicios prestados por SIPCAH

Reclutamiento y Seleccidn: lo realizan en procesos individuales, masivos o especiales. Una
vez que el cliente explica el perfil que necesita SIPCAH en un plazo no mayor de cuatro dias
le presenta un listado de aproximadamente 6 candidatos. Posteriormente se encarga de los
procesos de pruebas psicotécnicas, chequeo de referencias, exdmenes médicos, etc. Ofrecen
una garantia de tres meses con opcion de sustituir al candidato. Administracion de personal:
Sofware y Outsourcing de ndmina. liquidaciones, procesos ante los entes gubernamentales,
servicio de consulta de datos en linea y asesoria laboral. Este proceso se puede realizar en las
instalaciones del cliente o de SIPCAH. Elaboran manuales de normas y procedimientos y
envian respaldos diarios fisicos a los clientes.

Outplacement: Preparan a los desvinculados en los siguientes aspectos: Autoestima,
Conocimiento de sus fortalezas y debilidades, eficacia en la busqueda de empleo y
autoemprendimiento (formacion de empresas, cooperativas, etc).

Suministro de Trabajadores Temporales: Utilizan contratos de puesta a disposicion para

ceder temporalmente trabajadores contratados por SIPCAH.
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3-J&M

Inicia operaciones en Venezuela en 1970, inicialmente se dedicaba sélo a la colocacion
de personal pero a partir de 1999 y con la llegada de un nuevo equipo humano amplian su
cartera de servicios corporativos. Su personal estd constituido por profesionales de los
recursos humanos, con estudios de postgrado y amplia experiencia en ramas como la petrolera,
manufactura, consumo masivo, etc. Ellos afirman que su multidisciplinaridad les ayuda a ver
todo con una mejor perspectiva, mas integradora y que se adapta mejor a los esquemas de cada
empresa. Utilizan el modelo de “fronting” (fachada) en el cual garantizan juridicamente un

servicio pero lo transfieren todo o en parte a otra empresa (www.jmcorps.com).

e Su objetivo medular es prestar un servicio de 6ptima calidad a un costo competitivo.

e Operan bajo la directriz de ofrecer servicios disefiados a la medida, de costo
competitivos, disefiados con el cliente, definiendo el alcance y evaluando las mejores
alternativas para asi facilitar la toma de decisiones en recursos humanos.

Servicios prestados por J&M

Personal fijo: Proveen personal por tiempo indeterminado haciéndose responsables de la
relacion cotractual (pago de sueldos, vacaciones, utilidades, bonos, liquidacion, L.P.H.,
Seguro social, etc)

Personal Temporal Contratan personal temporal que es puesto a disposicion de sus clientes.
El contrato es flexible en lo que a continuidad y renovacion se refiere, en base a la solicitud
del cliente.

Capacitacion y Desarrollo Ofrecen cursos, conferencias, talleres, etc en las areas de idiomas,
gerencial y técnica.También ofrecen su servicio de planificacion de desarrollo (cuadros de

remplazos y alineacion entre capacitacion y desarrollo para cubrir brechas de conocimientos)
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Reclutamiento y Seleccion: Realizan el proceso de reclutamiento, entrevistas, pruebas

psicotécnicas, examenes médicos y chequeo de referencias.

Nomina: Ofrecen un outsourcing de ndémina destacando su confidencialidad y flexibilidad
incluye liquidaciones, anticipos de prestaciones, seguro social, LPH, INCE, ISRL, sueldos,

utilidades, vacaciones, bonos y cualquier otro beneficio.

Compensacién: Ofrecen estudios de equidad interna y competitividad externa, disefio de
escalas salariales, politicas de beneficios, surveys o estudios de mercado y descripciones de
cargo.

Consultoria: Por medio de sus consultores, brindad apoyo en lo relativo a asesoria legal,
analisis y determinacién de costos asociados, clima organizacional, estructuras y procesos de
recursos humanos, sistema de agregacién de valor, automatizaciébn y propuestas de
compensacion.

Sistemas de informaciéon de RRHH: Desarrollo de paginas web e implementacion de
software de recursos humanos, asi como evaluacion de adaptabilidad de estos a las
necesidades de los clientes.

Servicios meédicos y odontoldgicos Proporcionan un fronting de asistencia médica
odontoldgica bajo el sistema de poliza administrada de salud, H.C.M., Seguro de Vida y
Accidentes Personales. Negocian con las compafiias de Seguros los precios mas competitivos
segun el indice de siniestralidad de los asegurados, las coberturas y los deducibles que se
establezcan con el cliente.

Outplacement Soporte en los procesos de reestructuraciéon de la fuerza laboral, y asesoria
para facilitar el proceso de terminacion de la relacion laboral brindando apoyo a los
trabajadores desvinculados.

Web Sites, Intranets y Multimedia: Disefio, hospedaje y mantenimiento de paginas web,

intranets y creacion de aplicaciones multimedia
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V. MARCO METODOLOGICO

1- Tipo de investigacion.

Para el estudio del problema planteado se realizé una investigacion de tipo exploratorio
descriptivo.

Es una investigacion de tipo exploratorio, puesto que, la figura de empresa de trabajo
temporal en Venezuela es de reciente inclusion en la legislacion laboral venezolana (1997) y
por lo tanto son pocos los estudios realizados en el pais. De igual manera, es de tipo
descriptivo, porque se explica la naturaleza de este tipo de empresas, el compromiso
organizacional, las variables con las que se mide y como estas se presentan en el caso
especifico de las empresas de trabajo temporal.

También es importante sefialar que de acuerdo al acceso de la fuente de informacion,
se considera una investigacion de campo, entendida como aquella donde el mismo objeto de
estudio (especificamente los trabajadores temporales) sirve de fuente de informacion para el
investigador. “Se entiende por Investigacion de Campo el anlisis sistematico de problemas en
la realidad, con el propdsito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y
factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso
de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion
conocidos o en desarrollo. Los datos de interés son recogidos en forma directa de la realidad;
en este sentido se trata de investigaciones a partir de datos originales o primarios” (Barrios,
2003)

Se describen las empresas de trabajo temporal y su normativa legal, y a la vez se
explorara el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de estas con la empresa
usuaria.

Debido a que el estudio tiene un caracter exploratorio no se va a establecer ninguna

hipétesis.
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2 - Disefio de investigacion.

El disefio de la investigacion es no experimental. Segin Hernandez (1996), una
investigacién es no experimental cuando no es posible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones, es decir, no se construye ninguna situacion,
sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente por el
investigador. En este caso se observo el comportamiento de los trabajadores temporales en las
empresas usuarias, pero no se podian manipular ni las variables, ni a los sujetos de estudio
(trabajadores de las empresas de trabajo temporal).

La investigacion no experimental se clasifica en transeccional y longitudinal; se puede
definir esta investigacion como transeccional descriptiva, debido a que los datos fueron
recolectados en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables, y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado, y va a ser descriptiva, puesto que,
nos presentan un panorama del estado de una o mas variables en uno 0 mas grupos de
personas, objetos o indicadores en determinado momento (Sampieri, 1996).

Con este disefio de investigacion se realizaron descripciones del estado actual del
compromiso organizacional y sistematizaron las acciones para caracterizar dicho compromiso
en los trabajadores de empresa de trabajo temporal.

La investigacion se realizd en un momento determinado; es decir, en el periodo del
2004, en ese momento es que se describieron y analizaron las variables para medir el
compromiso organizacional de los trabajadores temporales con su empresa de trabajo

temporal.

3.1- Pablacion:

La poblacion o universo “es el conjunto finito o infinito de unidades de andlisis,
individuos, objetos o elementos que se someten a estudio; pertenecen a la investigacion y son
la base fundamental para obtener la informacion” (Pérez, 2002). En el caso de esta
investigacion la poblacion esta integrada por todos los trabajadores de empresas de trabajo

temporal en el Distrito Capital - Venezuela.
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3.2- Muestra:
En esta investigacion utilizamos un muestreo no probabilistico intencional, que se

define como aquel en que es el investigador quien escoge los individuos a estudiar bajo
parametros dictados por el tipo de estudio y los factores especificos de la investigacion. Este
muestreo no depende de la probabilidad y por lo tanto no requiere de formulas para su calculo
(Hernandez, 1991).

La razon por la que se decidio usar un muestreo intencional fue que s6lo se consiguid
el apoyo y colaboracion de 4 empresas de trabajo temporal, y estas a su vez pusieron como
condicion determinar ellas el nimero de trabajadores de los cuales se podria disponer, por lo
gue no se tendria oportunidad de manejarlos de manera probabilistica al no estar en capacidad
de decidir cuales trabajadores iban a formar parte del estudio. EI nimero de individuos puestos
a disposicién por cada empresa fue el siguiente:

Tabla 2 Distribucién de la muestra

Empresa N° de trabajadores
J&M 20
MTG Servicios 35
SIPCAH 15
Empresa X 50

Como resultado se obtuvo una muestra de 120 trabajadores de empresas de trabajo

temporal en el Distrito Capital.
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4 - Operacionalizacién de la variable

4.1 - Compromiso organizacional

4.1.1 - Definicién conceptual:

Grado en que un empleado se identifica con la organizacion y desea seguir
participando activamente en ella. (Davis, 1991)
4.1.2 - Dimensiones

Componente afectivo: “Se refiere al apego emocional, identificacion e involucracién
del trabajador con la empresa” (Allen y Meyer, 1997).

Componente continua: “Se refiere al costo que representa para el trabajador dejar la
organizacion” (Allen y Meyer , 1997).

Componente normativo: “Refleja un sentimiento de obligacion del trabajador de seguir
dentro de la organizacion” (Allen y Meyer, 1997).
4.1.3 - Indicadores
Identificacion con la Organizacion: Se expresa en la alineacion de los actos del trabajador con
los objetivos organizacionales. Engloba cooperacion, proactividad y apego (Gordon, 1980)
Involucramiento con la Organizacion: Grado en que la persona se siente parte de la empresa y
considera las metas organizacionales como propias.(Robins, 1995)
Inversion en la organizacion: Reconocimiento del tiempo invertido asi como los costos
generados por abandonar la empresa. Estos pueden ser monetarios (ej plan de pensiones) o
intangibles, como por ejemplo el status. (Marin 2003)
Percepcion de alternativas: Se refiere a las opciones que tiene el trabajador al dejar la empresa,
para mantenerse econémicamente y de conseguir un trabajo en el que se sienta mas satisfecho.
(Sanchez,2000)
Sentido de obligacion: Proceso en el que el trabajador por condicionantes, recompensas, etc se
siente en el deber de cumplir con la empresa y tendria sentimientos de culpabilidad al dejarla
(Contreras y Lujano, 1999)
Lealtad: Se refiere a la posicion incondicional del trabajador hacia su empresa. Engloba

adhesion, apoyo de las posturas y procesos organizacionales. (Gordon, 1980)
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Tabla N°3 Operacionalizacién de la variableCompromiso organizacional

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
-Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida
Identificacion con la en esta organizacion.
Organizacion. -No me siento emocionalmente vinculado con
esta organizacion.
-Esta organizacion tiene para mi un alto grado
de significacion personal
Componente Afectivo -Realmente siento los problemas de mi
organizacion como propios.
-No me siento como parte de la familia en mi
organizacion.
Involucramiento con la | -No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia
Compromiso Organizacion hacia mi organizacion.

Organizacional

Componente de continuidad

Inversién en la

organizacion

-Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo
en esta organizacion, yo consideraria trabajar
en otra parte.

-Si deseara renunciar a la organizacion muchas
cosas de mi vida se verian interrumpidas.
-Seria muy dificil para mi en este momento

dejar mi organizacion incluso si lo deseara.

Percepcién de Alternativas

-Permanecer en mi organizacion actualmente
es un asunto tanto de necesidad como de
deseo.

-Si renunciara a esta organizacion pienso que
tendria muy pocas opciones.

-Una de las pocas consecuencias importantes
de renunciar a esta organizacion seria la

escasez de alternativas.

Componente normativo

Lealtad

-Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento
que sea correcto renunciar a mi organizacion
ahora.

-Esta organizacion merece mi lealtad.

-Le debo muchisimo a mi organizacion.

Sentido de obligacion

-No siento ninguna obligacién de permanecer
con mi empleador actual.

-Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento.

-Yo no renunciaria a mi organizacién ahora

porque me siento obligado con la gente en ella.
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4.2 - Variables demograficas
En el presente estudio se utilizaron tres variables demograficas, a saber, antigliedad en

la organizacion, edad y sexo del trabajador

5 - Técnicas e instrumento de recoleccidén de informacion
Para recopilar la informacién se aplicé a cada uno de los trabajadores el instrumento

construido por Meyer y Allen (1991), y traducido y adaptado en 1999 por Contreras y Lujano
en su tesis de grado titulada “Compromiso organizacional en trabajadores accionistas”,
arrojando un nivel de confiabilidad de 0,8622 para el afio de su publicacion. EIl cuestionario
consta de 18 items, con una escala tipo Lickert con siete categorias de respuesta que van de
“totalmente de acuerdo” a “totalmente en desacuerdo”. La distribucion interna de los items es
la siguiente: 6 de ellos corresponden a la dimension afectiva, 6 a la normativa y 6 a la

continua. Las afirmaciones correspondientes a cada dimension son:

Tabla N°4 Distribucion items

Dimension NUmero de la afirmacion
Afectiva 6,9,12,14,15,18
Continua 1,3,4,5,16,17
Normativa 2,7,8,10,11,13

Este cuestionario mide la actitud que tiene el trabajador, con respecto a diversos
indicadores, como por ejemplo: lealtad, participacion, identificacion y pertenencia hacia su
empresa de trabajo temporal, y de esta forma determinar cudn comprometidos estan con la
misma.

Los trabajadores contestaron el instrumento reaccionando ante afirmaciones con una
opinién que va desde totalmente de acuerdo a totalmente en desacuerdo. Para efectos de

facilitar nuestro andlisis le asignamos un codigo a cada respuesta.
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Tabla N°5 Codificacion grados de aprobacion

Grado de aprobacion Cadigo

Totalmente de acuerdo 7

Moderadamente de acuerdo

Débilmente de acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Débilmente en desacuerdo

Moderadamente en desacuerdo

= N W B~ o1 O

Totalmente en desacuerdo

De esta manera vemos que el puntaje minimo que puede obtener un trabajador al
contestar el instrumento es de 18 puntos, asumiendo que se encuentra completamente en
desacuerdo con todas las afirmaciones, y el puntaje mayor seria de 126 puntos al estar
totalmente de acuerdo con todos los juicios planteados.

Es importante sefialar que existen items negativos e items positivos. Esto quiere decir,
que las oraciones pueden ser juicios afirmativos (ej Le debo muchisimo a mi organizacion) o
juicios negativos (ej No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion). En este
ultimo caso la codificacion se invierte, de manera que totalmente en desacuerdo tendria un
valor de 7 y totalmente de acuerdo equivaldria a 1. Esto es para darle logica a la escala
dependiendo del juicio del trabajador. En funcién de lo anterior, los planteamientos se

distribuyen de la siguiente manera:

Tabla N° 6 planteamientos positivos y negativos

Planteamientos positivos 1,2,3,4,5,6,7,8,9,11,12,13,16,17

Planteamientos negativos 10,14,15,18

Este instrumento ha sido utilizado previamente en diversos estudios dando como
resultados niveles de confiabilidad bastante aceptables. Entre los realizados en la Universidad

Catolica Andrés Bello podemos tomar los siguientes:
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Tabla N° 7 Confiabilidad de estudios de compromiso organizacional en la UCAB

Autor Titulo Alfa de Crombach

Alemén y Gonzalez| Las propiedades motivantes del puesto 0,86
como predictorias del compromiso

(1997) .

organizacional en una empresa del sector

ferretero
Cabré 'y  Megjias Relacion entre el compromiso 0,8846
organizacional y la resistencia presente : en

(1999) .

los procesos de cambio en los empleados

de una empresa del sector petrolero

Rico y Rodriguez| Compromiso organizacional y desempefio 0,8020
(1998) laboral
Contreras y Lujano Compromiso organizacional en 0,8622
(1999) trabajadores accionistas
Rodriguez y | Naturaleza del compromiso organizacional 0,7288

y el desempefio individual : en trabajadores
de atenciodn al cliente del sector de
telecomunicaciones

Villalobos (1999)

Cuberos y Dugarte| Congruencia entre valores individuales y 0,7784
(1999) organizacionales y su relacion con el

compromiso organizacional

Pestana y  Vela| Relacion entre las congruencias de valores 0,709
(2003) individuales y valores organizacionales con

el compromiso organizacional

En esta investigacion, al calcular el coeficiente de confiabilidad se obtuvo como
resultado un valor de 0,8043 (Ver Anexo C) (mientras mas se acerque el resultado a 1 mayor
confiabilidad) lo que refleja un nivel alto con el que podemos concluir que el instrumento es
confiable a los fines de medir el compromiso organizacional.

Por otra parte, se le solicito a los trabajadores informacion adicional acerca de su sexo,
edad y antigliedad en la empresa, a fin de enriquecer los resultados arrojados por el
instrumento y establecer la relacion de estos tres factores con cada uno de los diferentes tipos

de compromiso. Igualmente, se incluyd en el instrumento una presentacion e instrucciones
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basicas para asegurar el entendimiento por parte de los trabajadores de como contestarlo
correctamente, asi como para garantizarles la confidencialidad de su informacion.

Para determinar los niveles de compromiso y manejar con interpretar con mayor
facilidad los resultados arrojados por este estudio, se utilizaron los tres niveles de medicion
(Contreras y Lujano, 1999 cp Garber 2001)

Bajo: Relacion de poca intensidad donde el individuo no siente obligacion, lealtad ni
identificacion con la empresa asi como ningun costo asociado al abandonar la organizacion

Medio: Actitud favorable hacia la organizacion, donde el individuo siente obligacion,
lealtad o identificacion con la empresa, asi como algin costo asociado al abandonar la
organizacion.

Alto: Actitud muy favorable hacia la organizacion, con alta intensidad donde el
trabajador esta muy identificado o asocia un alto costo al dejar la empresa. También puede
evidenciar individuos obligados o leales.

Los factores de obligacion, lealtad, costos de abandono de la empresa son
independientes entre si, por lo que cada tipo de compromiso (continuo, afectivo y normativo)
puede presentar diferentes niveles.

Con respecto a la recoleccion de la informacion, se llevo a cabo un proceso diferente
en cada una de las empresas participantes de este estudio:

J & M: se tuvo una primera reunion con un representante de esta empresa, en la que se
realizd una breve presentacion del proyecto y una copia del instrumento, respondiendo a una
solicitud de la persona. De las empresas manejadas por J & M se seleccionaron unicamente
tres (3) de ellas, y se obtuvieron la direccion y los datos de la persona contacto, aquella que
sirve de enlace entre la empresa cliente y la de trabajo temporal. Se asistié a cada una de
dichas empresas y se presento la oportunidad de conocer a los trabajadores de J & M que
laboraban alli, para luego aplicar el instrumento a cada uno de ellos en sus respectivos
momentos de receso, haciendo énfasis en la confidencialidad de la informacion suministrada.

MTG Servicios: En esta empresa se mostro el instrumento y se aplicé al momento de la
evaluacion de servicio, que es un formato pasado por MTG a sus trabajadores con el fin de
determinar los niveles de satisfaccidon de estos con las empresas tanto temporal como cliente.

El nimero de empleados que pusieron a nuestra disposicién fue de 35 trabajadores
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SIPCAH: Una vez contactado un representante en dicha empresa, se solicitd la
presentacion una carta emitida por la universidad junto con un ejemplar del proyecto y un
resumen del mismo. Una vez recibida la autorizacion para aplicar el instrumento en sus
trabajadores, se procedid, bajo sugerencia de la misma empresa, al traslado a sus oficinas el
dia de la entrega de cesta ticket para poder localizar a los trabajadores en un mismo lugar. En
el transcurso de ese dia se le aplicé el instrumento a cada uno de los trabajadores, indicandole
las instrucciones pertinentes. EI nimero de empleados de esta empresa que formo parte del
estudio, fue menor al esperado debido a que una gran cantidad de ellos enviaron a alguna
persona autorizada para retirar sus cesta ticket.

Empresa X: Se le asigna este nombre porque fue solicitado mantener estricta
confidencialidad en lo referente a su informacién. Con esta empresa, se realizé el contacto via
correo electronico, enviando un resumen del proyecto y el instrumento. Una vez obtenida su
aprobacién, se indico a las investigadoras asistir en una fecha determinada donde tendrian una
reunién con un grupo de sus trabajadores. En esta reunién, se dieron las instrucciones a todo el
grupo y se procedio a la administracion del instrumento.

Luego se procedid a vaciar los datos en el programa estadistico SPSS para Windows en
su version 12.0 a fin de proceder al respectivo analisis de datos para responder a los objetivos

de la investigacion.

6 -Codificacion

Este procedimiento tiene como objetivo agrupar numéricamente los datos que se
expresan en forma verbal para poder luego manejarlos a manera de datos cuantitativos
(Sabino, 1997 c.p. Contreras y Lujano, 1999)

Con el objeto de facilitar el manejo de los datos, se asignd un nimero a cada categoria,

tal y como se muestra a continuacion:
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Tabla N° 8 Codificacidn por sexo

Sexo Cadigo
Femenino 1
Masculino 2
No respondio 9

Tabla N° 9 Codificacion por edad

Edad Cadigo
18-23 1
24-29 2
30-35 3
36-41 4
42-47 5
48-53 6
Tabla N° 10 Codificacién por antigiiedad
Antigliedad Cadigo
1-3 meses 1
4-6 meses 2
7-9 meses 3
10-12 meses 4
13-15 meses 5
16-18 meses 6
19-21 meses 7
22-24 meses 8
25-27 meses 9
28-30 meses 10
No respondi6 99
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Tabla N° 11 Codificacion por empresa

Empresa Cadigo
J&M 1
MTG Servicios 2
SIPCAH 3
Empresa X 4

52
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V1. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1 - Presentacion de los datos:

Para la presentacion de los resultados de esta investigacion se utilizd el estadistico descriptivo
frecuencias de las variables demograficas edad, sexo y antiguiedad; asi como la distribucién en

las diferentes opciones de repuestas en cada item.

A continuacion se presenta la distribucion por frecuencias de los datos arrojados por esta

investigacion:

1.1- Distribucion de frecuencias de variables demograéficas.

1.1.1- Edad
Tabla N° 12 Distribucion de frecuencias de la variable sexo
Porcentajes Porcentajes
Frecuencias  Porcentajes Validos Acumulados
Validos 18-23 34 28,3 28,6 28,6
24-29 58 48,3 48,7 71,3
30-35 20 16,7 16,8 94,1
36-41 5 4,2 4,2 98,3
42-47 1 8 8 99,2
48-53 1 8 8 100,0
Total 119 99,2 100,0

Perdidos "no
respondig"
Total 120 100,0
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Gréfico N° 3 Distribucion de frecuencias de la variable edad

Al observar los datos contenidos en la tabla N° 3, se puede apreciar que la mayor parte
de trabajadores pertenecientes a la muestra estudiada tienen una edad comprendida entre 24 y
29 afios, seguido del grupo de individuos cuyas edades estan entre los 18 y 23 afios. De esta
manera, se encuentra que en las ETT estudiadas solo hay una minoria de trabajadores con
edades entre 42 y 53 afos.

Igualmente, se puede apreciar que el porcentaje que refleja una frecuencia mas alta
(77,3%) se encuentra entre las dos primera categorias de edad, es decir entre los 18 y 29 afios

reflejando que se trata de una muestra en su mayoria de personas jovenes.

1.1.2 - Sexo
Tabla N° 13 Distribucion de frecuencias de la variable sexo
Porcentajes  Porcentajes
Frecuencias Porcentajes Validos Acumulados
Validos F 42 35,0 35,3 35,3
M 77 64,2 64,7 100,0
Total 119 99,2 100,0
Perdidos “no 1 0.8

respondig”
Total 120 100,0
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Gréfico N°4 Distribucién de frecuencias de la variable sexo

Al observar los datos contenidos en la tabla N° 4, se puede apreciar que aproximadamente 6
de cada 10 trabajadores pertenecientes a la muestra forman parte del colectivo masculino,
mientras que 3 de cada 10 pertenecen al colectivo femenino.

1.1.3 - Antiguiedad

Tabla N° 14 Distribucion de frecuencias de la variable antigliedad

Porcentajes  Porcentajes

Frecuencias Porcentajes Validos Acumulados
Validos ~ 1-3 55 45,8 52,4 52,4
4-6 32 26,7 30,5 82,9
7-9 10 8,3 9,5 924
10-12 4 33 3,8 96,2
13-15 2 1,7 1,9 98,1
22-24 1 8 1,0 99,0
25-27 1 8 1,0 100,0
Total 105 87,5 100,0
Perdidos  "No 15 125
Respondio

Total 120 100,0
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Gréafico N° 5 Distribucidn de frecuencias de la variable antigiiedad

Al observar la tabla N° 14, se evidencia que el 82,9%; de los trabajadores de ETT
pertenecientes a la muestra, tiene una antigiiedad de 1 a 6 meses; mientras que el grupo
conformado por trabajadores con 13 o mas meses de antigiiedad suman sélo un 3,3 %. Se
puede observar como el grafico tiene una forma descendente donde el maximo se encuentra en
la antigliedad de 1 a 3 meses (45,8%) y progresivamente van disminuyendo el nimero de
personas por meses adicionales de antigliedad, hasta llegar al minimo representado por las
personas que poseen de 25 a 27 meses en la empresa que conforman un 0,8%. En esta
categoria se obtuvo un porcentaje muy superior a los de edad y sexo en la abstencién de
respuesta, un 12,5% de los participantes del presente estudio no contesto el tiempo que llevaba
laborando para la ETT.
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1.2 — Distribucién de frecuencia de item

1 - Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion, yo

consideraria trabajar en otra parte

Tabla N° 15 frecuencias item N° 1

Porcentajes Porcentajes

Frecuencias  Porcentajes validos Acumulados
Validos Totalmente en 33 275 28,2 28,2
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 17 14,2 145 a2
Débilmente en 6 5,0 51 479
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 24 20,0 20,5 68,4
desacuerdo
Debilmente de 5 42 43 72,6
acuerdo
Moderadamente de 13 10,8 11,1 83,8
acuerdo
Totalmente de 19 15,8 16,2 100,0
acuerdo
Total 117 97,5 100,0
Perdidos “No Respondi¢” 3 2,5
Total 120 100,0

Esta afirmacion persigue medir el compromiso continuo, en lo relativo a la inversion
que el trabajador considera haber realizado en la organizacion, asociada a los costos reales de
abandonarla. Se observa que la opcion con mayor nimero de respuestas es totalmente en
desacuerdo, y que solo 2 de cada 10 personas esta débil, moderada o totalmente de acuerdo
con la afirmacidn. Es decir, segun el trabajador no son altas las pérdidas que tendria al dejar de

trabajar para la empresa.
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2 - Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi

organizacion ahora.

Tabla N° 16 frecuencias item N° 2

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias  Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente en 25 20,8 21,0 21,0
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 17 14,2 14,3 3
Débilmente en 7 538 5,9 41,2
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 12 10,0 10,1 51,3
desacuerdo
Débilmente de 5 4,2 4,2 55,5
acuerdo
Moderadamente de 20 16,7 16,8 72,3
acuerdo
Totalmente de 33 275 27,7 100,0
acuerdo
Total 119 99,2 100,0
Perdidos “No Respondid” 1 8
Total 120 100,0

Este item refleja la lealtad del individuo para con la organizacion, a fin de calcular el

compromiso normativo. Casi la mitad del grupo se ubica entre moderada y totalmente en

desacuerdo con un 44,5%, por lo tanto anteponen la lealtad que se sienten obligados a rendirle

a la empresa por encima de sus intereses personales.
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3 - Si deseara renunciar a la organizacion muchas cosas de mi vida se verian
interrumpidas

Tabla N° 17 frecuencias item N° 3

Porcentajes Porcentajes

Frecuencias  Porcentajes validos acumulados

Validos Totalmente en 16 13,3 13,3 13,3

desacuerdo

Moderadamente

en desacuerdo 18 15,0 15,0 283

Deébilmente en 2 1,7 1,7 30,0

desacuerdo

Ni de acuerdo ni 15 12,5 12,5 42,5

desacuerdo

Débilmente de 1 9,2 9,2 51,7

acuerdo

l(;/loderadamente 21 17,5 17,5 69,2

e acuerdo

Totalmente de 37 30,8 30,8 100,0

acuerdo

Total 120 100,0 100,0

En esta afirmacion se evidencia la medida en que el trabajador piensa que ha
invertido en la empresa, siendo este un indicador del componente continuo. Un porcentaje
importante afirmo estar de acuerdo con el enunciado, por lo que implica que consideran tener

ciertas facetas de su vida influenciadas por su trabajo y que cambiarian al abandonar éste.
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4 - Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de

deseo
Tabla N° 18 frecuencias item N° 4
Frecuencia Porcentaje  Porcentajes  Porcentajes
s S validos acumulados
Validos Totalmente en 9 75 7,6 7.6
desacuerdo
Moderadamente 6 50 5,1 12,7
en desacuerdo
Débilmente en 4 33 3,4 16,1
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 10 83 8,5 24.6
desacuerdo
Débilmente de 8 6,7 6,8 31,4
acuerdo
Moderadamente 30 25,0 254 56,8
de acuerdo
Totalmente de 51 425 43,2 100,0
acuerdo
Total 118 98,3 100,0
Perdidos “No Respondi6” 2 17
Total 120 100,0

Con este item se quiere decir que la persona quiere seguir trabajar para la empresa, pero aparte

de este deseo tiene necesidades y escasez de otras opciones. Permite medir el compromiso

continuo, en su indicador percepcion de alternativas. Mas de la mitad (68,6 %) acepta la

afirmacion. Siendo muy bajo el porcentaje de personas que aseguraron estar en desacuerdo.
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5 - Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones.

Tabla N° 19 frecuencias item N° 5

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias  Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente en a1 34,2 34,7 34,7
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 19 15,8 16,1 208
Débilmente en 7 5,8 59 56,8
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 16 13,3 13,6 70,3
desacuerdo
Débilmente de 3 6,7 6,8 771
acuerdo
Moderadamente de 15 12,5 12,7 89,8
acuerdo
Totalmente de 12 10,0 10,2 100,0
acuerdo
Total 118 98,3 100,0
Perdidos “No Respondi6” 2 1,7
Total 120 100,0

Esta afirmacion demuestra si los trabajadores piensan que les seria muy dificil
conseguir otras oportunidades de empleo al abandonar el actual. Esto mide la percepcién de
alternativas, uno de los indicadores del compromiso continuo. La mitad de los encuestados
aseguraron estar total o0 moderadamente en desacuerdo, lo que demuestra en este item que si

consideran tener otras opciones laborales en el caso de renunciar a esta.
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6 - Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

Tabla N° 20 frecuencias item N° 6

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias  Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente en 13 108 11,0 11,0
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 6 50 51 161
Débilmente en 4 33 3,4 19,5
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 30 250 25.4 44,9
desacuerdo
Débilmente de 5 4,2 42 49,2
acuerdo
Moderadamente de 24 20,0 20,3 69,5
acuerdo
Totalmente de 36 30,0 30,5 100,0
acuerdo
Total 118 98,3 100,0
Perdidos No Respondio 2 1,7
Total 120 100,0
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Este item forma parte de aquellos disefiados para medir el compromiso afectivo, y

mas especificamente la identificacion con la organizacion. Como puede inferirse se trata de

una afirmacién que busca reacciones del trabajador respecto a su deseo de permanecer en la

empresa. Un 50,8 % afirmo estar total o moderadamente de acuerdo, mientras que sélo un

16,1% dijo estar total 0 moderadamente en desacuerdo. La opcién con mayor porcentaje de

respuestas es totalmente de acuerdo, por lo tanto la mayoria de los trabajadores tiene un alto

deseo de permanencia.
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7 - Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

Tabla N° 21 frecuencias item N° 7

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias  Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente en 27 225 229 22.9
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 10 8,3 8,5 31,4
Débilmente en 1 9.2 9.3 40,7
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 2% 217 220 62,7
desacuerdo
Débilmente de 14 117 11.9 746
acuerdo
Moderadamente de 14 117 11.9 86,4
acuerdo
Totalmente de 16 133 136 1000
acuerdo
Total 118 98,3 100,0
Perdidos “No Respondi6” 2 1,7
Total 120 100,0
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Esta afirmacion mide el sentido de obligacion de los trabajadores hacia la empresa, como

indicador del componente normativo. La opcion con mayor porcentaje (22,9%) es “totalmente

en desacuerdo”. Pero se observa que una proporcion igualmente importante (22%) no asume

ninguna posicion. Casi 4 de cada 10 personas afirma sentir en alguna medida culpabilidad al

abandonar la organizacion.
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8 - Esta organizacion merece mi lealtad

Tabla N° 22 frecuencias item N° 8

Porcentajes  Porcentajes
Frecuencias Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente en 5 42 43 43
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 7 58 6.0 10.3
Debilmente en 5 42 43 14,7
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 1 9.2 9,5 24,1
desacuerdo
Débilmente de 6 50 52 29,3
acuerdo
Moderadamente de 20 167 17,2 46,6
acuerdo
Totalmente de 62 51,7 53,4 100,0
acuerdo
Total 116 96,7 100,0
Perdidos “No Respondi6” 4 3,3
Total 120 100,0
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Esta afirmacion corresponde al componente normativo en su indicador de

lealtad. Los porcentajes se comportan de forma ascendente en la medida que las respuestas

van del desacuerdo al acuerdo. La mitad de los trabajadores aseguré considerar a la

organizacion totalmente digna de su lealtad.
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9 - Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios

Tabla N° 23 frecuencias item N° 9

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente en 7 5,8 59 5,9
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 6 50 51 110
Débilmente en 7 5,8 5,9 16,9
desacuerdo
l(;ll de acuerdo ni 16 13,3 13,6 30,5
esacuerdo
Débilmente de 17 14,2 14,4 44,9
acuerdo
Moderadamente de 31 258 26,3 71,2
acuerdo
Totalmente de 34 283 28,8 100,0
acuerdo
Total 118 98,3 100,0
Perdidos “No Respondi6” 2 1,7
Total 120 100,0

Este item indaga en el compromiso afectivo, buscando medir el involucramiento con
la organizacion. Se aprecia que la alineacion de los actos del trabajador con los objetivos
organizacionales es bastante alta porque casi el 70% de las personas participantes de este
estudio afirmaron sentir en algin grado los problemas de la empresa como propios. La opcién
seleccionada por mayor nimero de personas fue totalmente de acuerdo, aprobando la

afirmacion.
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10 - No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador actual

Tabla N° 24 frecuencias item N° 10
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Porcentajes Porcentajes
Frecuencias Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente de 12 10,0 10,4 10,4
acuerdo
Moderadamente de 11 9.2 9,6 20,0
acuerdo
Débilmente de 7 58 6,1 26,1
acuerdo
Ni de acuerdo ni 22 183 19,1 45,2
desacuerdo
Debilmente en 10 8,3 8,7 53,9
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 19 158 16,5 704
Totalmente en 34 28.3 29,6 100,0
desacuerdo
Total 115 95,8 100,0
Perdidos “No respondic” 5 4,2
Total 120 100,0
Esta afirmacidn busca reacciones del sujeto muestral con respecto a su sentido de
obligacion, como indicador de compromiso normativo. Nos encontramos ante un

planteamiento negativo, lo que significa que la escala de valores es inversa y que “Totalmente

en desacuerdo” pasa a tener el cddigo 1y “Totalmente de acuerdo” el 7; porque ahora reflejan

lo contrario, mostrar la aprobacién del enunciado seria demostrar bajo compromiso.

Se observa que la opcion con mas respuestas es totalmente en desacuerdo con casi

30% pero también hay un numero significativo de personas que se mantienen neutrales ante la

afirmacion. Por otra parte también se percibe que se trata del item con mayor nimero de

personas que no emiten respuesta alguna.



Compromiso Organizacional de Trabajadores de Empresas de Trabajo Temporal con la Empresa Usuaria 67

11 - Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porgue me siento obligado con la gente
en ella

Tabla N° 25 frecuencias item N° 11

Porcentajes Porcentajes

Frecuencias Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente en 23 19,2 19,7 19,7
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 17 14,2 145 342
Débilmente en 9 75 7,7 41,9
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 15 12,5 12,8 54,7
desacuerdo
Débilmente de 13 10,8 11,1 65,8
acuerdo
Moderadamente de 20 16,7 17,1 82,9
acuerdo
Totalmente de 20 16,7 17,1 100,0
acuerdo
Total 117 97,5 100,0
Perdidos “No Respondi¢” 3 2,5
Total 120 100,0

El sentimiento de obligacion que se menciona en esta afirmacién es un indicador del
compromiso normativo. La opcion elegida por un mayor nimero de personas es la que expresa
no estar en lo absoluto de acuerdo con el enunciado. Pero por otra parte es mayor el porcentaje

de personas que admiten sentirse en alguna medida de obligados con la empresa.
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12 - Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion personal

Tabla N° 27 frecuencias item N° 12

Porcentajes Porcentajes

Frecuencias Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente en 6 5,0 5,0 5,0
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 3 2,5 25 78
Deébilmente en 5 42 4,2 11,8
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 15 12,5 12,6 24,4
desacuerdo
Débilmente de 12 10,0 10,1 345
acuerdo
Moderadamente de 34 28,3 28,6 63,0
acuerdo
Totalmente de a4 36,7 37,0 100,0
acuerdo
Total 119 99,2 100,0
Perdidos No Respondio 1 8
Total 120 100,0

Soélo 1 de cada 10 personas afirma estar en alguna medida en desacuerdo con esta
afirmacion. La opcion mas seleccionada refleja que la muestra siente que la organizacién tiene
un alto valor de significacion personal para ellos. Esto quiere decir que se trata de trabajadores
con altos niveles de identificacion con la empresa y por ende con un elevado compromiso

afectivo.
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13 - Le debo muchisimo a mi organizacién

Tabla N° 28 frecuencias item N° 13

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias  Porcentajes vélidos acumulados
Validos Totalmente en 1 9,2 9,3 9,3
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 8 6.7 6.8 16.1
Débilmente en 4 33 3,4 19,5
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 22 18,3 18,6 38,1
desacuerdo
Debilmente de 21 17,5 17,8 55,9
acuerdo
Moderadamente de 29 24,2 24.6 80,5
acuerdo
Totalmente de 23 19,2 19,5 100,0
acuerdo
Total 118 98,3 100,0
Perdidos No Respondid 2 1,7
Total 120 100,0
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La mayor parte de los participantes de este estudio(mas del 60%) aseguro sentirse en

deuda con la organizacion. Esto refleja la posicion incondicional del trabajador hacia su

empresa, entendido operacionalmente en este estudio como la lealtad, y como un indicador de

el compromiso en su dimension normativa.
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14 - No me siento como parte de la familia en mi organizacion

Tabla N° 29 frecuencias item N° 14

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente de 10 8.3 8.4 8.4
acuerdo
Moderadamente de 10 83 8.4 16,8
acuerdo
Débilmente de 5 42 42 21,0
acuerdo
Ni de acuerdo ni 21 175 176 387
desacuerdo
Débilmente en 12 10,0 101 48.7
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 15 12,5 12,6 61,3
Totalmente en 46 383 387 100,0
desacuerdo
Total 119 99,2 100,0
Perdidos No respondid 1 8
Total 120 100,0
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El sentirse parte de la familia refleja el involucramiento del trabajador con la organizacion.

Esto permite medir el compromiso afectivo. Nuevamente se trata de una codificacion invertida

por tratarse de un juicio negativo. Los resultados arrojados muestran una tendencia a estar

moderada o totalmente en desacuerdo con el enunciado, porque un poco mas de la mitad del

grupo se posiciond entre estas dos opciones. En este caso también es relativamente alto el

numero de personas que se mantienen neutrales y no afirman sentirse 0 no como parte de la

familia en su organizacion.
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15 - No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion

Tabla N° 30 frecuencias item N° 15

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias  Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente de 5 4,2 43 43
acuerdo
Moderadamente de 5 4,2 43 8,6
acuerdo
Débilmente de 7 5,8 6,0 14,7
acuerdo
Ni de acuerdo ni 21 175 18,1 32,8
desacuerdo
Débilmente en 14 11,7 12,1 448
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 21 17,5 181 62,9
Totalmente en 43 35,8 371 100,0
desacuerdo
Total 116 96,7 100,0
Perdidos No respondid 4 33
Total 120 100,0
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Al igual que el enunciado anterior, este refleja el compromiso organizacional en su

componete afectivo, especificamente en el indicador involucramiento con la organizacion.

También se trata de un juicio negativo de codificacion inversa. Las respuestas obtenidas son

similares, la opcién mas elegida es totalmente de acuerdo, son pocos quienes afirman no sentir

en ningun grado sentimiento de pertenencia y hay un grupo considerable manteniéndose

neutral ante la afirmacion.
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16 - Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion seria la

escasez de alternativas.

Tabla N° 31 frecuencias item N° 16

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente en 28 233 23,7 23,7
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 16 13,3 136 31.3
Débilmente en 7 538 5,9 43,2
desacuerdo
Ni de acuerdo ni 19 15,8 16,1 59,3
desacuerdo
Débilmente de 4 33 3,4 62,7
acuerdo
Moderadamente de 17 14,2 14,4 77,1
acuerdo
Totalmente de 27 22,5 22,9 100,0
acuerdo
Total 118 98,3 100,0
Perdidos No Respondid 2 1,7
Total 120 100,0

Este enunciado permite medir la percepcién de alternativas de los trabajadores al

abandonar la empresa, esto sirve para indicar los niveles del compromiso continuo. En este

caso se observa como existe un equilibrio y es bastante cercano el nimero de personas que

estan en alguno medida de acuerdo con el resultado y aquellos que no lo estan. Aunque es

mayor el nimero de quienes expresan percibir escasez de alternativas, es tan baja la diferencia

(2,5%) que no se puede inferir que exista una tendencia real hacia uno u otro.
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17 - Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion incluso si lo

deseara
Tabla N° 32 frecuencias item N° 17
Porcentajes Porcentajes
Frecuencias  Porcentajes validos acumulados

Validos Totalmente en 18 150 151 151
desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo 12 10,0 10,1 25,2
(lj)ebllmente en 6 5.0 5.0 303

esacuerdo

Ni de acuerdo ni 15 125 12,6 42,9
desacuerdo
Débilmente de 8 6.7 6.7 496
acuerdo
Moderadamente de 2 217 218 714
acuerdo
Totalmente de 34 28,3 28,6 100,0
acuerdo
Total 119 99,2 100,0

Perdidos No Respondié 1 8

Total 120 100,0

Esta afirmacion expresa como aunque existiera un deseo genuino de abandonar la
organizacion, este se veria limitado por los beneficios que recibe de la relacion laboral. Esto
sirve para medir la inversion que el trabajador considera tener en la empresa. Los resultados
confirman que méas de la mitad de las personas estdn de acuerdo con el enunciado de forma
total 0 moderada, es decir, que les costaria abandonar el empleo auque no quisieran continuar
en él. Como expresion del compromiso de tipo continuo se refleja la dependencia econémica

de los trabajadores con la empresa.
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18 - No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion.

Tabla N° 33 frecuencias item N° 18

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias  Porcentajes validos acumulados
Validos Totalmente de 5 42 42 4,2
acuerdo
Moderadamente 9 75 75 11,7
de acuerdo
Débilmente de 7 5,8 5,8 17,5
acuerdo
Ni de acuerdo ni 18 15,0 15,0 32,5
desacuerdo
Débilmente en 9 75 75 40,0
desacuerdo
Moderadamente
en desacuerdo 19 15,8 158 558
Totalmente en 53 44,2 44,2 100,0
desacuerdo
Total 120 100,0 100,0

Este dltimo item es negativo, con codificacion inversa, y refleja el compromiso
organizacional en su dimension afectiva y especificamente en lo relativo a la identificacion
con la organizacion. Nuevamente podemos apreciar resultados favorables para el componente
afectivo, porque el 60 % de los trabajadores participantes de este estudio afirmaron estar total
0 moderadamente en desacuerdo con el enunciado. No llegan a ser 2 de 10 el nimero de

personas que afirman no sentir en ninguna medida un vinculo con la organizacion.
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2 - Analisis y Discusion de los resultados

Con el fin de describir el comportamiento de la variable Compromiso
Organizacional y sus dimensiones, se utiliz6 un analisis estadistico de tipo descriptivo,
calculandose las medidas de tendencia central media y mediana. Inicialmente se calculo
unicamente la media, pero al obtener los resultados se observd una distribucion en los datos
asimétrica hacia la derecha.; es decir, que existia una propensién a los valores del extremo
superior; por lo que se hacia muy reducido el rango de los indicadores y dimensiones al limitar
el estudio al uso de las medias, por lo cual se agrego el calculo de las medianas ratificando asi
la direccién de los datos obtenidos.

Igualmente se realizé el célculo de la medida de variabilidad, desviacion estandar,
para determinar la representatividad del promedio, puesto que permite visualizar en que
medida se alejan los puntajes del mismo, y asi conocer la homogeneidad o heterogeneidad de
la distribucion de los datos recolectados.

Por otra parte, para cumplir con los objetivos planteados en la investigacion se
realizaron correlaciones entre las variables demogréaficas y la variable de estudio con sus
respectivas dimensiones.

El andlisis e interpretacion de los datos de la variable y sus dimensiones se baso en
la tabla de tres niveles de compromiso organizacional utilizada en la tesis de grado de los
Licenciados Contreras y Lujano (1999); modificada segln los datos arrojados por la presente
investigacion. A fin de lograr una mayor precision se construyé una tabla para medir cada una
de las dimensiones. Tales niveles fueron establecidos tomando en cuenta que se trabajaria con
medias aritméticas y percentiles en base a una escala del 1 al 7, siendo el 1 el valor minimo y
7 el méximo; considerando como niveles altos los ubicados en la cola de maximo valor, como
niveles medios los valores que constituyen la tendencia central y como niveles bajos los que

representan la menor valoracion de la escala.
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2.1- Componente afectivo

Tabla N° 34 Codificacion del Componente Afectivo

Niveles Descripcion Intervalo
Relacién de poca intensidad en
BAJO donde el individuo no se involucra 2.4
ni siente identificacion con la
empresa.
Actitud favorable hacia la
MEDIO organizacion donde el individuo se 41-6

involucra y se siente identificado
con la organizacion

Relacion de alta intensidad y
actitud muy favorable hacia la
ALTO organizacion donde el trabajador 6,1-7
esta muy identificado e

involucrado.

La media arrojada por el compromiso afectivo fue de 5,25 ( ver tabla N° 35);
analizando este resultado y utilizando los datos de la desviacion estandar, se puede observar
que el compromiso esta ubicado en el nivel medio con un rango entre 4,005 a 6,495 lo que
indica que tiene una fuerte tendencia al alto. Esto refleja una relacién intensa y actitud
favorable de los trabajadores de empresa de trabajo temporal con la empresa usuaria en lo

relativo a la identificacion e involucramiento.

Tabla N° 35 Media del Compromiso Afectivo

Desviacion
N Minimo Maéaximo Media Estandar
Compromiso 120 2,00 7,00 5,2500 1,24516
Afectivo
Validos 120

Segun Allen y Meyer (1997) la dimension afectiva “se refiere al apego emocional,
identificacion e involucracion del trabajador con la empresa”. Se refleja en trabajadores con
alto nivel de congruencia entre sus objetivos y valores y los de la organizacion.

Al analizar los indicadores que conforman la dimension afectiva (Ver tabla N° 36),

se observa que el que refleja una media de mayor valor (5,31) es el referente a la identificacién
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de la organizacion, abarcando la cooperacion, proactividad y apego del trabajador, asi como su

alineacion con los objetivos organizacionales (Gordon, 1980).

Se puede observar que 5 de cada 10 individuos respondieron estar entre moderada y
totalmente de acuerdo con la afirmacion “Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en
esta organizacion” perteneciente al indicador de ldentificacion con la Organizacién; de este
resultado, puede inferirse que hay un alto deseo por parte de los trabajadores temporales de
permanecer en la empresa usuaria, 1o que repercute en un nivel alto de compromiso afectivo
con la misma.

En cuanto al indicador de Involucramiento con la organizacion, se obtuvo una media
de 5,20 con un rango de resultados entre 3,88 y 6,51 lo que quiere decir que igualmente tiene
una tendencia hacia el nivel de compromiso alto. Al hacer referencia a este indicador se habla
del grado en que la persona se siente parte de la empresa y considera las metas

organizacionales como propias (Robbins,1995).

Tabla N°36 Medias Indicadores Compromiso Afectivo

Desviacion
N Minimo Maéaximo Media Estandar
Identificacion con la 120 1,00 7,00 5,3167 1,48371
Organizacion
Involucramiento con 120 2,00 7,00 5,2000 1,31954

la Organizacién
Validos 120

Para confirmar la confiabilidad de los resultados arrojados, se procedio a calcular la
mediana (Tabla N° 37). De esta forma, la dimension afectiva arrojo una mediana de 5, la cual
se encuentra ubicada en el nivel de compromiso medio, es decir, el 50% de la muestra esta
identificada con un compromiso afectivo medio, pero con una tendencia hacia el compromiso

alto.

Tabla 37 Mediana Compromiso Afectivo

N Validos 120
Perdidos 0
Mediana 5,0000
Percentiles 25 4,0000
50 5,0000

75 6,0000
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2.2 - Componente Continuo

Tabla N°38 Codificacion del Componente Continuo

Niveles Descripcion Intervalo

Relacién de poca intensidad en
donde el individuo no siente haber
BAJO hecho inversiones en la 1-3

organizacion y considera muy
factible alcanzar otras alternativas

al abandonar la empresa

Relacién intensa donde el
individuo siente haber hecho
MEDIO inversiones en la organizacion y 31-5
considera medianamente factible

alcanzar otras alternativas al
abandonar la empresa

Relacion de alta intensidad y
actitud muy favorable hacia la
organizacion donde el trabajador
ALTO siente haber hecho grandes 51-7
inversiones en la organizacion y
considera muy dificil alcanzar
otras alternativas al abandonar la
empresa.

Como se puede observar en la tabla N 39 la media arrojada por el compromiso
continuo fue de 4,32. Analizando este resultado y utilizando los datos de la desviacion
estandar, se puede observar que el compromiso esta ubicado en el nivel medio con un rango
entre 2,853 y 5,787, lo que indica una tendencia hacia un nivel de compromiso bajo. El
compromiso medio refleja una relacion intensa donde el individuo siente haber hecho
inversiones en la organizacion y considera medianamente factible alcanzar otras alternativas al

abandonar la empresa.

Tabla N° 39 Media del Compromiso Continuo

Deviacion
N Minimo Maximo Media standar
Continuo 120 1,00 7,00 4,3167 1,46662

Valid N (listwise) 120
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El compromiso de continuidad refleja los intereses en la organizacion basado en
recompensas extrinsecas, en la medida en que beneficien al trabajador, no a la organizacion.
Se califica como un apego de caracter material (Marin 2003).

Los indicadores utilizados en esta dimension son la inversion en la organizacion,
entendida como tiempo invertido y costos asociados al dejar la empresa; y la percepcién de
alternativas al abandonar la organizacion, que se refiere a las opciones que tiene el trabajador
al dejar la empresa, tanto econémicamente como de estabilidad laboral. Ambos indicadores
entraron en la categoria de compromiso medio sin una marcada tendencia hacia ninguno de los

dos extremos (alto y bajo), con unas medias de 4,23 y 4,34 respectivamente (Tabla N° 40)

Tabla N° 40 Medias de Indicadores de Compromiso Continuo

Desviacion
N Minimo Maximo Media Standar
InversionOrg 120 1,00 7,00 4,3417 1,69277
Percepcionalter 120 1,00 7,00 4,2333 1,57573

Valid N (listwise) 120

A partir de estos resultados, se puede inferir que el compromiso continuo de los
trabajadores temporales no llega a ser alto, porque al tratarse de personas con poca antigiiedad
estas no han dedicado mucho tiempo a la empresa ni estan acumulando grandes beneficios
por antigliedad, pensiones, etc. Igualmente, no son tan limitados en su percepcion de
alternativas como el personal fijo, porque estan concientes de que en cualquier momento su
contrato puede cesar y encontrarse nuevamente disponible en el mercado laboral, esto lo
podemos ver reflejado en el item “Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a
esta organizacion seria la escasez de alternativas”, en donde la mayoria (el 23,3%) afirma estar
en total desacuerdo. Por otra parte, se observa que el compromiso continuo tampoco llega a
ser bajo, de alli se puede inferir, que los trabajadores toman en cuenta la posibilidad de dejar
de ser personal temporal y pasar a la nomina de la empresa usuaria, por lo que consideran el
tiempo invertido y su desempefio en la organizacion como factores importantes en su deseo de

permanencia.
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Para confirmar la confiabilidad de los resultados arrojados, se procedio a calcular la
mediana, y se pudo observar que la dimensidn continua arrojé una mediana de 4, la cual se
encuentra ubicada en el nivel de compromiso medio, es decir, el 50% de la muestra esta

identificada con un compromiso continuo medio (Tabla N° 41)

Tabla 41 Mediana Compromiso Continuo

N Vélidos 120
Perdidos 0
Mediana 4,0000
Percentiles 25 3,0000
50 4,0000
75 5,0000

2.3 - Componente Normativo

Tabla N° 42 Codificacién del Componente Normativo

Niveles

Descripcion

Intervalo

BAJO

Relacion de poca intensidad en
donde el individuo no siente
obligacién ni lealtad para con la
organizacion

2-4

MEDIO

Relacion intensa donde el
individuo siente obligacién y
lealtad para con la organizacion

41-6

ALTO

Relacidn de alta intensidad donde
el individuo siente un alto nivel de
obligacion y lealtad para con la
organizacion

6,1-7

La media arrojada por el compromiso normativo fue de 4,62. Al analizar este
resultado y utilizando los datos de la desviacion estdndar se puede observar que el
compromiso esta ubicado en un rango de 3,41 y 5,83 ( Tabla N° 43) reflejando una tendencia

hacia el nivel medio, es decir, una relacion intensa donde el individuo siente obligacion y

lealtad para con la organizacion.
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Tabla 43 Media del Compromiso Normativo

Deviacion
N Minimo Méximo Media standar
Normativo 120 2,00 7,00 4,6250 1,20964

Valido 120

La dimension normativa refleja el tipo de compromiso que tienen los individuos que
se sienten moralmente obligados a cumplirle a la organizacion, por una especie de contrato
psicoldgico, porque no se trata de aspectos explicitos que estén formalmente impuestos sino de
condiciones dadas por motivacion voluntaria (O"Really y Chatman, 1986).

Los indicadores del componente normativo son la lealtad como posicion
incondicional del trabajador frente a la empresa, y el sentido de obligacion, expresado como la
sensacion de deber cumplir con la organizacion. Aungue ambos indicadores clasifican dentro
del nivel medio, 4,94 y 4,16 respectivamente (Tabla N2 44), los resultados del presente estudio
reflejan una media mayor para la lealtad. Se infiere que esto puede estar relacionado con el
hecho de que los trabajadores temporales pueden actuar de modo incondicional para establecer
una mejor relacion con la empresa cliente, y que presentan un sentido de obligacion no tan
fuerte porque este se relaciona méas con la sensacién de deberle algo a la organizacion, ya sea
por favores o valores materiales o intangibles, lo que no es muy comdn en el caso del trabajo

temporal porque la relacién laboral como tal es con la ETT y no con la empresa cliente.

Tabla N° 44 Medias Indicadores Compromiso Normativo

Deviacién
N Minimo Maximo Media standar
Lealtad 120 1,00 7,00 4,9417 1,48548
Sentido de 120 1,00 7,00 4,1667 1,42801
Obligacion

Validos 120
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La lealtad de este grupo de individuos con la empresa usuaria se ve reflejado con el
item “Esta organizacion merece mi lealtad”, en donde 51,7 % de la muestra estuvo totalmente
de acuerdo con esta afirmacion.

Para confirmar la confiabilidad de los resultados arrojados, se procedio a calcular la
mediana. La dimensidn normativa arrojé una mediana de 5, la cual se encuentra ubicada en el
nivel de compromiso medio; es decir, que el 50% de la muestra se encuentra identificada con
un compromiso normativo medio, pero con tendencia hacia el compromiso alto (Tabla N° 45)

Tabla N° 45 Mediana Compromiso Normativo

N Validos 120
Perdidos 0
Mediana 5,0000
Percentiles 25 4,0000
50 5,0000

75 6,0000
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2.4 - Compromiso organizacional

Tabla N2 46 Codificacién del Compromiso Organizacional

Niveles

Descripcion

Intervalo

BAJO

Relacion de poca intensidad en
donde el individuo no siente
obligacidn, lealtad ni identificacion
con la empresa asi como ningdn
costo al abandonar la organizacion

MEDIO

Actitud favorable hacia la
organizacién donde el individuo
siente obligacion, lealtad o
identificacion con la empresa asi
como algun costo asociado con
dejar la organizacion.

41-6

ALTO

Actitud muy favorable hacia la
organizacion con alta intensidad
donde el trabajador esta muy
identificado o asocia un alto costo
al dejar la empresa.

6,1-7

El Compromiso Organizacional se refiere al grado en que un empleado se identifica
con la organizacion y desea seguir participando activamente en ella (Davis, 1991).

Al tratar el compromiso organizacional como una variable, es decir, sin desglosar
sus componentes, nos arroja una media de 4,7 y una desviacion de 1,06 (ver tabla N° 47). La
informacidn que se puede obtener a partir de estos datos es que el grupo estudiado presenta un
compromiso medio, lo que refleja el predominio de una actitud favorable hacia la organizacion
donde el individuo siente obligacion, lealtad o identificacion con la empresa asi como algun
costo asociado con dejar la organizacion. lgualmente se puede apreciar que se trata de

respuestas bastante homogéneas, es decir, no se encuentran dispersas dentro de la escala del 1

al 7 (de totalmente de acuerdo a totalmente en desacuerdo).

83
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Tabla N°47 Media del Compromiso Organizacional

Deviacion
N Minimo Maximo Media Estandar
Compromiso
Organizaciona| 120 2,00 7,00 4,7583 1,06112
Validos 120

84

Para confirmar la confiabilidad de los resultados arrojados, se procedi6 a calcular la

mediana. La variable Compromiso Organizacional arrojo una mediana de 5, la cual se

encuentra ubicada en el nivel de compromiso medio; es decir, el 50% de la muestra se

encuentra identificada con un compromiso organizacional medio (ver tabla N° 48).

Tabla N° 48 Mediana Compromiso Organizacional

N Vélidos 120
Perdidos 0
Mediana 5,0000
Percentiles 25 4,0000
50 5,0000

75 6,0000
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2.5 - Compromiso Predominante

Tabla N2 49 Media del Compromiso Organizacional y sus tres dimensiones

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Compromiso
Organizaciona| 120 2,00 7,00 4,7583 1,06112
Compromiso Afectivo 120 2,00 7,00 5,2500 1,24516
Continuo 120 1,00 7,00 4,3167 1,46662
Normativo 120 2,00 7,00 4,6250 1,20964
Valid N (listwise) 120
6,00
5,00
4,00
c
®©
(]
S 3,00
2,00
1,00
0,00 T T
Compromiso Afectivo | Normativo |
Continuo Promedio Compromiso Organizaciol

Gréfico N° 6 Compromiso organizacional y sus tres dimensiones

Al analizar en conjunto los tres componentes del compromiso organizacional,
afectivo, continuo y normativo se aprecia que todos se encuentran dentro del nivel medio y
aunque no presentan diferencias muy marcadas entre uno y otro, es posible extraer
informacion de los resultados arrojados; se observa que el tipo de compromiso predominante

es el afectivo, seguido por el normativo y por ultimo el continuo. Al tomar en cuenta la
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dispersion de los datos obtenida en base al célculo de la desviacién estandar la Unica
dimension que en su rango alcanza el nivel alto es el compromiso afectivo, esto quiere decir
que se estd hablando de un personal identificado e involucrado con la empresa usuaria, con un
genuino deseo de permanencia, que asumen los retos y logros de la organizacion como
propios. Indiscutiblemente esto es muy positivo, Segin Allen y Meyer (1997) este tipo de
compromiso es el considerado ideal porque genera motivacion y Optimos niveles de
desempefio.

El compromiso normativo presenta igualmente un nivel medio y es el que presenta
mayor homogeneidad en sus datos, las respuestas estan muy concentradas en los rangos
medios. Los trabajadores buscan cumplir con la organizacién con mas de lo que expresamente
deben hacer, excediendo las expectativas de su cargo.

Por su parte la dimension continua aunque también clasifica como compromiso
medio es el que presenta una mayor tendencia hacia el nivel bajo, asi como una dispersion y
heterogeneidad de los datos mas marcada. Esto refleja que para el grupo de trabajadores
tomados en este estudio las recompensas percibidas y los costos asociados a dejar la
organizacion no representan el principal factor motivador del compromiso, sino que se
encuentran en la Gltima prioridad.

Al comparar estas tres dimensiones se ratifica que el compromiso de los trabajadores
de las empresas de trabajo temporal para con la empresa cliente posee un nivel medio, con
predominio del componente afectivo lo que muestra que el compromiso estd principalmente
ligado al deseo de permanencia en la organizacion. Esto coincide con las ideas de diversos
autores (http://laempresa.net/noticias/2000/0011/20001128_16.htm) segin los cuales los
trabajadores de ETT no escogieron premeditadamente este tipo de empresas porque les agrade
el estilo de trabajo y la frecuencia de rotacion, sino porque fue la primera opcion u
oportunidad de trabajo que se les presento, y que anhelan que la empresa usuaria los contrate
directamente para contar con un empleo fijo, y mejorar los beneficios percibidos e igualar sus

condiciones con las del personal que labora para la organizacion usuaria.

Al compromiso afectivo le sigue el normativo, y tienen una alta correlacion entre
ellos (0,504 al 99% de confianza de Correlacion de Pearson) ( Ver Anexo D), lo que

igualmente se puede explicar con el deseo de permanencia; porque al perseguir la obtencion de
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un puesto fijo el trabajador se siente obligado a sobrepasar la expectativas que se tienen de él,
cumpliendo su trabajo y yendo mas alla con acciones voluntarias que no se encuentran
enmarcadas en la descripcion de cargo, como una manera de justificar la contratacion y de

hacerse necesarios en la empresa como personal fijo.

Ante lo antes expuesto se puede visualizar mejor porque el compromiso continuo es
el mas bajo, ya que el cese del contrato no conlleva a pérdidas de status ni de altas inversiones.
Desde el punto de vista economico el trabajador que cesa su labor en la empresa cliente deja
de percibir su salario, pero no beneficios acumulados como planes de pensiones, caja de
ahorro, liquidaciones, etc debido a la corta duracién del contrato y al hecho de que la mayoria
de esos planes se limitan al personal de la organizacién, no de las ETTSs.

En resumen se aprecia que el compromiso organizacional de los trabajadores de
ETTs es de nivel medio porque ellos quieren demostrar su disposicion y alineacién con los
objetivos de la empresa para que esta los admita como parte de ellos. Se observa una relacion
inversa a la que generalmente se presenta en el compromiso organizacional; usualmente este
se genera en ambientes donde hay buenos canales de comunicacién, los trabajadores perciben
justicia, apoyo y que forman parte importante de la organizacion o cuando han obtenido
beneficios de esta y se sienten en la obligacion de retribuir lo recibido (Durrego, 1999; Ponce
y Vera 2003; Pifiero 2001;). En este caso inferimos lo contrario, los trabajadores hacen
esfuerzos en beneficiar a la empresa y demostrarle que no sélo respeta sino que se identifica
con sus politicas y valores y que apoya activamente la mision y metas, para lograr asi que la
empresa lo considere un empleado eficiente y necesario y le ofrezca una relacién laboral

permanente.
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3 - Relacién entra el compromiso Organizacional y las variables Demograficas
3.1 - Relacién entre Compromiso Organizacional y Edad
Tabla N° 50 Relacion entre Compromiso Organizacional y Edad
EDAD Total
18-23 24-29 30-35 36-41 42-47  48-53
Compromiso 2,00 Count 0 0 1 0 0 0 1
Organizacional
% within edad 0% 0% 5,0% ,0% ,0% 0% 8%
3,00 Count 3 9 4 0 0 0 16
% withinedad g gy 155%  20,0% 0% 0% ,0% 13,4%
4,00 Count 7 13 6 4 0 0 30
% withinedad 20 69 22,4% 30,0% 80,0% ,0% 0% 25,2%
5,00 Count 12 18 5 1 1 0 37
% within edad 35 305 31,0% 25,0% 20,0%  100,0% ,0% 31,1%
6,00 Count 12 17 4 0 0 1 34
% withinedad 35 394 29,3% 20,0% 0% ,0%  100,0% 28,6%
7,00 Count 0 1 0 0 0 0 1
% within edad 0% 1,7% 0% ,0% ,0% ,0% ,8%
Total Count 34 58 20 5 1 1 119
O
% withinedad 1000 100,0%  100,0% 100,0% 100,0%  100,0% 100,0%

%
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Compromiso
Afectivo

Continuo
Normativo

Promedio
Compromiso
Organizacional

7,00

6,00 —

B OO @

5,00

4,00 —
3,00 —
2,00
1,00

0,00—

Mean

18-23 24-29 30-35 36-41 42-47 48-53
edad

Gréafico N° 7 Relacién entre Compromiso Organizacional y Edad

En la tabla N° 50 se puede observar que los trabajadores temporales con edades entre
18 y 29 arios, las cuales son las predominantes, presentan una media de 5 aproximandose a
una de 6 puntos, esto quiere decir que este grupo de trabajadores presenta un compromiso
medio con una tendencia hacia el alto, lo que refleja una actitud favorable hacia la
organizacién donde el individuo siente obligacién, lealtad o identificacion con la empresa asi

como algun costo asociado con dejar la organizacion.

Es importante sefialar que en trabajadores con edades entre 24 y 29 afios aumenta el
compromiso afectivo, pero disminuyen de manera significativa el normativo y continuo,

afectando de manera descendente el compromiso organizacional.

Contreras y Lujano (1999) afirman que al ir aumentando en edad, los trabajadores ven
reducirse sus oportunidades de empleo en otras empresas, tienen mayor identificacion con su
labor y por lo general ocupan mejores cargos. Mientras que Maberti (2001) asegura que no

hay relacion significativa entre la edad y el compromiso organizacional.
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En este estudio se puede observar que la mayoria de los trabajadores temporales,
reflejan una tendencia hacia el compromiso alto. Se puede inferir que esto ocurre debido a la
naturaleza del trabajo temporal, en donde son predominantes los trabajadores jovenes, los

cuales tienen un alto deseo de permanecer en la empresa usuaria.

Hay una mayor relacion entre el deseo de permanecer en la empresa (Compromiso
Afectivo) y el compromiso organizacional (0,682 al 99% de confianza de correlacion de
Pearson) que la relacion existente entre la edad y el compromiso organizacional (-0,133 segun
correlacion de Pearson) (Ver anexo D ). Por lo tanto se infiere que no hay relacién

significativa entre la edad y el compromiso organizacional.

3.2 - Relacion entre Compromiso Organizacional y Sexo

Tabla N° 51 Relacién entre Compromiso Organizacional y Sexo

Sexo Total
F m
Compromiso 2,00 Count 0 1 1
Organizacional
% within 0% 1,3% 8%
Sexo
3,00 Count 6 10 16
o i
% within 14,3% 13,0% 13,4%
Sexo
4,00 Count 17 13 30
o i
% within 40,5% 16,9% 25,2%
Sexo
5,00 Count 11 26 37
o i
% within 26,2% 33,8% 31,1%
Sexo
6,00 Count 8 26 34
o i
% within 19,0% 33,8% 28,6%
Sexo
7,00 Count 0 1 1
% within 0% 1,3% 8%
Sexo ' ’ ’
Total Count 42 77 119
% within

100,0% 100,0% 100,0%
SEX0
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Gréfico N° 8 Relacidn entre Compromiso Organizacional y Sexo

En la tabla N° 51 puede apreciarse que un 67,6 % de los hombre obtuvieron un nivel de
compromiso entre 5y 6, mientras que un 54,8 % de las mujeres se encuentran entre el nivel 3
y 4. Esto refleja un mayor compromiso de los trabajadores del género masculino sobre el
femenino. Es importante sefialar que el compromiso afectivo presenta una diferencia de mayor

amplitud entre los dos géneros que las observadas entre el normativo y el continuo.

En estudios previos resalta el trabajo realizado por Grosky (1966; cp.Garber 2001)
quien asegura que el compromiso organizacional es mayor en las mujeres. Similares
resultados obtuvieron tesistas de la Universidad Catolica Andrés Bello (Cardozo y Goncalvez,
1998; Rojas y Sanchez, 2001). La situacion contraria, es decir, estudios que concluyan que el

compromiso es mayor en hombres que en mujeres se presenta en la tesis de Garber (2001). Por
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otro lado otros investigadores no han obtenido resultados que le permitan establecer una

relacion significativa ente el sexo y el compromiso (Maberti 2001; Marin 2003).

En cuanto a la correlacion puede apreciarse que existe una alta relacion (con 99 % de
confiabilidad) entre el sexo y el compromiso afectivo. También hay relacion con el
componente normativo pero en una proporcion menor (95% de confiabilidad) (Ver Anexo D).
Por su parte la dimension continua no tiene correlacion significativo con el sexo, lo mismo
ocurre con el compromiso organizacional en general. En base a lo anterior expuesto puede

deducirse que el genero masculino refleja una actitud mas favorable hacia la organizacion con

alta intensidad, donde hay una mayor

obligacion con la empresa, que el genero femenino.

3.3 - Relacion entre Compromiso Organizacional y Antigiedad

Tabla N° 52 Relacién entre Compromiso Organizacional y Antigiiedad

identificacién asociada a la lealtad y sentido de

Antiguedad Total
1-3 4-6  7-9 10-12  13-15 22-24 25-27
Compr_oml_so 2,00 Count 0 1 0 0 0 0 0 1
Organizacional
R
% within 0%  31% 0% ,0% ,0% 0% ,0% 1,0%
antigliedad
3,00 Count 3 9 4 0 0 0 0 16
i
% within 55% 281% 00 0 0% 0% 0%  152%
antigliedad %
4,00 Count 15 6 2 2 1 1 0 27
N
pwithin. o7 300 1880 200 5000  500%  100,0% 0%  257%
antigliedad %
5,00 Count 20 5 4 1 0 0 0 30
N
owithin. a0 100 1560 00 2500 0% 0% 0%  28,6%
antigliedad %
6,00 Count 16 11 0 1 1 0 1 30
o
% within 291% 344% 0% 250%  50,0% 0%  100,0% 28,6%
antigliedad
7,00 Count 1 0 0 0 0 0 0 1
i
% within 18% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1,0%
antigliedad
Total Count 55 32 10 4 2 1 1 105
N
0% within 1000 100,0 100, 100,0 1000%  100,0% 100.0%  100.0%

antigliedad

%

%

0%

%
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Gréfico N° 9 Relacion entre Compromiso Organizacional y antigliedad

En la tabla N° 52 puede apreciarse que la mayoria de los individuos que tienen una
antigliedad entre 1 y 3 meses presentan una media de 5 puntos, mientras que el 34.4% de los
trabajadores que poseen una permanencia entre 4 y 6 meses en la empresa usuaria arrojan una
media de 6 puntos; de igual forma es importante acotar que los individuos que poseen una
antigtiedad entre 7 y 9 meses tienen igual proporcion en porcentaje entre las medias 3 y 5. El

total de trabajadores presentan una media de 5y 6 con igual porcentaje.

Segun Allen y Meyer (1997) a mayor antigiiedad hay un mayor grado de compromiso,
esto se explica con el hecho de que al pasar mas tiempo en la empresa se adquieren y viven

experiencias que genera un vinculo positivo.

Aunque en el grafico se puede apreciar que el compromiso va disminuyendo a medida
que va aumentando la antigliedad, se concluye que en este estudio no se encontr6 una relacion
significativa entre la antigliedad y el compromiso organizacional con sus dimensiones (Ver

anexo D), se infiere que esto ocurre debido a que los intervalos de antigliedad son muy cortos,
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es decir, no se va a encontrar una relacién significativa con una diferencia de meses de

permanencia en la empresa.
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VI1I. CONCLUSIONES

Se determind el Compromiso Organizacional de los trabajadores de empresas
de trabajo temporal con la empresa usuaria, dando éste como resultado una media de 4,7. De
este punto se deduce que se habla de un grupo con niveles de compromiso medio, lo que
refleja el predominio de una actitud favorable hacia la organizacion donde el individuo siente
obligacion, lealtad o identificacion con la empresa asi como algun costo asociado con dejar la
organizacion.

Con respecto a las dimensiones, estas arrojaron una media de 4,62 en el componente
normativo; 4,32 en el continuo y 5,25 en el afectivo; categorizando todos los tipos de
compromiso en el nivel medio.

De las tres dimensiones la predominante en los trabajadores de ETTSs es la afectiva.
Esto refleja una relacién intensa y actitud favorable con la empresa usuaria en lo relativo a la
identificacion e involucramiento. Se evidencié un gran interés por parte de los trabajadores de
permanecer en la empresa usuaria, o que repercute en un nivel alto de compromiso afectivo
con la misma.

El componente continuo fue el que mostrd niveles mas bajos, pero de igual forma
alcanza los valores para considerarse compromiso medio, lo que refleja una relacion intensa
donde el individuo siente haber hecho inversiones en la organizacion y considera
medianamente factible alcanzar otras alternativas al abandonar la empresa. Se infiere que los
trabajadores temporales consideran haber invertido tiempo y esfuerzo en su intencion de ser
aceptados como personal de la ndmina de la empresa cliente; pero que sin embargo el
compromiso continuo no destaca en su media por la naturaleza del trabajo temporal, donde la
antigliedad es poca y no poseen beneficios acumulados significativos; aparte de que los
trabajadores estan preparados para en cualquier momento culminar un contrato e iniciar la
busqueda de otras alternativas laborales. Por todo estos no se asocian grande costos al

abandono de la organizacion.
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En el caso del compromiso normativo también se obtuvo un nivel medio, que
representa una relacion intensa donde el individuo siente obligacion y lealtad para con la
organizacién. Esto puede relacionarse con el hecho de que los trabajadores temporales
procuran actuar de modo incondicional para establecer una mejor relacién con la empresa
cliente.

Con respecto a las variables demograficas no se encontré relacién significativa
entre edad y compromiso, probablemente porque se trata en su mayoria de trabajadores
jovenes, que presentan un nivel medio de compromiso. Lo mismo ocurre con la antiguedad,
porque la diferencia entre el tiempo en la organizacion es de meses, y por ende no hay
diferencias significativas en el compromiso de los trabajadores. Para poder establecer una
relacion entre compromiso y antigliedad habria que estudiar una poblacién con rangos

mayores de antigliedad (afios en la empresa).

Por su parte la relacion entre sexo y compromiso organizacional si arrojo resultados de
los cuales se puede concluir que es mayor el compromiso de los hombres que el de las mujeres
especialmente en las dimensiones afectiva y normativa. EI género masculino refleja una
actitud mas favorable hacia la organizacién con alta intensidad, donde hay una mayor
identificacion asociada a la lealtad y sentido de obligacidén con la empresa, que el genero
femenino.

Se concluye que el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores temporales
con las empresas usuarias ubicadas en el Distrito Capital es medio, con predominio de la
dimensidn afectiva y con una tendencia al deseo de permanencia en la organizacion. No se
encontro relacién significativa entre compromiso y antigtiedad ni edad. Pero si se obtuvo que
los hombres estdn mas comprometido que las mujeres en los planos afectivo y normativo.

De todo esto se infiere que los trabajadores de ETTs no laboran en estas empresas
porque sientan preferencia por el tipo de relacion laboral y sus ventajas, sino por ser la
oportunidad de trabajo que consiguen. Ante la crisis econdmica del pais y los altos niveles de
desempleo los individuos se ven forzados a tomar el trabajo temporal. Una vez contratados
anhelan la estabilidad de un cargo fijo, con mejores beneficios, que le permitan optimizar su
situacion economica y laboral. Para ser admitidos en la organizacion cliente y que esta los

pase a su plantilla de personal, buscan demostrar su disposicion, lealtad y alineacién con los
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objetivos y valores de la empresa, en una especie de intento por justificar su contratacién
como algo que realmente le conviene a la organizacion.

Se concluye que el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores temporales
con las empresas usuarias ubicadas en el Distrito Capital es medio, con predominio de la
dimensidon afectiva. No se encontré relacién significativa entre compromiso y antigiiedad ni
edad. Pero si se obtuvo que los hombres estan mas comprometido que las mujeres en los
planos afectivo y normativo.

El compromiso denota el interés de los trabajadores por dejar su calidad de temporales,
siendo el deseo de permanencia, segun lo inferido en el presente estudio, el motivante de los
niveles medios con tendencia a altos del compromiso organizacional para con la empresa

usuaria.
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RECOMENDACIONES

Con la finalidad de enriquecer los conocimientos respecto a la temética expuesta en la

presente investigacion se proponen los siguientes estudios:

Realizar una investigacion comparativa que contraste el compromiso de los
trabajadores temporales con el de trabajadores fijos adscritos a la ndmina de la
empresa cliente.

Repetir este estudio cuando mejore la situacion econémica del pais, especialmente la
tasa de desempleo, para conocer el compromiso en trabajadores que laboren para
ETTs por una preferencia real por esta forma de empleo.

Desarrollar un estudio que profundice la relacion entre el compromiso organizacional y
el sexo, indagando en las posibles causas de esta.

Realizar un estudio descriptivo que explique las causas por las cuales el compromiso
afectivo es mayor que el normativo y el continuo en los trabajadores de empresas de
trabajo temporales.

Estudiar el compromiso organizacional de los trabajadores temporales con las ETTs.
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ANEXO A- INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El presente instrumento tendra como fin determinar el Compromiso Organizacional de trabajadores de Empresas de
Trabajo Temporal con la empresa cliente, objetivo planteado en una tesis de grado de la Universidad Catélica Andrés Bello
que actualmente se esta llevando a cabo. El instrumento presenta una serie de afirmaciones donde usted debera responder si
esta de acuerdo o en desacuerdo con lo planteado, coloque una “X” en el recuadro que mejor exprese su opinion. Se le
agradece marcar una sola equis por afirmacion.

La informacion que se recabe serd utilizada con fines estrictamente académicos y recibira tratamiento confidencial.

Se le agradece su colaboracion y tiempo prestado.

Edad: Sexo: Antigliedad:
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Totalmente de

acuerdo

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion,
yo consideraria trabajar en otra parte.

Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a mi organizacién ahora.

Si deseara renunciar a la organizacién en este momento muchas cosas
de mi vida se verian interrumpidas.

Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas
opciones.

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion

Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este
momento.

Esta organizacion merece mi lealtad

Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador
actual.

Yo no renunciaria a mi organizaciéon ahora porque me siento
obligado con la gente en ella.

Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion
personal

Le debo muchisimo a mi organizacion

No me siento como parte de la familia en mi organizacion

No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.

Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion
incluso si lo deseara.

No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion.




Compromiso Organizacional de Trabajadores de Empresas de Trabajo Temporal con la Empresa Usuaria

108

ANEXO B - CUADRO RESUMEN DE ESTUDIOS DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL REALIZADOS EN LA UCAB

Conclusiones

Autor

Titulo

Se encontr6 una correlacion significativa entre las

Aleman, Maria y
Gonzalez, M. (1997)

Las propiedades motivantes
del puesto como predictorias
de compromiso organizacional
en una empresa del sector
ferretero.

propiedades motivantes del puesto de trabajo como

predictores del compromiso del individuo. Si la

persona se encuentra motivada es porque su puesto

de trabajo le genera motivacién intrinseca dentro de

los parametros que implica la tarea y el puesto como

tal y a partir de esto se logra el compromiso
organizacional.

El compromiso de los trabajadores accionistas se

Contreras, Linneth 'y
Lujano, C (1999)

Compromiso organizacional
en trabajadores accionistas

encuentra en un nivel medio con predominio del
tipo afectivo. Se determind que a mayor
participacién mayor nivel de compromiso.

La congruencia de valores individuales y

Cuberos, Adriana y
Dugarte, M. (1999)

Congruencia entre valores
individuales y

con el compromiso
organizacional

organizacionales y su relacion

organizacionales se correlaciona positivamente con
el compromiso organizacional, pero la correlacion
es debil y tiende a determinar menos la variabilidad
del compromiso en la medida en que aumenta la
antigtiedad, mientras que la correlacion de las
variables con respecto a némina no reflejo
variabilidad entre empleados y gerentes.

No se encontraron diferencias significativas entre

Pifiero, Ana (2001)

contrato laboral y el

Relacion entre el tipo de

compromiso organizacional

ninguno de los componentes del compromiso
organizacional y el tipo de contrato laboral
(determinado e indeterminado).

No existe relacion lineal entre inseguridad laboral y

Ponce, Luisy Vera,
B. (2003)

Percepcidn de inseguridad
laboral y su relacién con el
compromiso organizacional

compromiso organizacional, Los resultados dan una
correlacion negativa y sumamente débil. Cuando la
inseguridad laboral aumenta o disminuye no se
pueden predecir cambios del compromiso
organizacional.
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*xxxxk* Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

RELITABILITY

Statistics for
SCALE

ANEXO C - CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

84,2128

Item-total Statistics

CULRENUN
DEBOORG

DIFDEJOR
FELTRABO
INVERORG
LEALTADO
NOEMOLOR
NOFAMIOR
NOOBLIGO
NORENOBL
NOSENTOR
ORGSIGPE
PERNECED
PROBORGP
RENUMENO
RENUNESC
RENUNINT
VENTJINOR

Reliability Coefficients

N of Cases =

Alpha = ,80

Scale
Mean

if Item
Deleted

80,4362
79,3936
79,6170
79,3191
80,7234
78,4787
78,7021
79,1809
79,2553
80,0106
78,7660
78,7021
78,7766
78,9468
81,0638
80,3511
79,7553
80,1383

94,0

43

ANALYSIS - SCALE
N of

Variance Std Dev Variables
314,3413 17,7297 18

Scale Corrected
Variance Item-

it Item Total

Deleted Correlation
268,7002 ,5833
274,4993 ,5945
267,5077 ,5662
273,1013 ,5500
294,6323 ,1880
275,9727 ,5642
296,1254 ,2360
302,8809 ,1011
300,1707 ,1482
282,2902 L3777
297,4285 ,2507
277 ,5447 ,5615
277,9388 ,5072
282,3950 ,4874
276,2324 ,4630
292,4668 ,2090
275,4341 ,4467
289,6903 ,2388

N of Items = 18

(ALPHA

Alpha

if Item
Deleted

, 71820
, 71833
, 71826
, 71848
,8085
, 71850
,8034
,8123
,8091
, 1957
,8023
, 71856
, 7880
, 7899
, 7900
,8075
, 7910
,8057

109
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ANEXO D - TABLA DE CORRELACIONES DE VARIABLES

Anexo D1- Correlacién entre Compromiso Organizacional y Edad

Compromiso

Compromiso
Organizaciona

Edad Afectivo Continuo | Normativo |
Edad Pearson Correlation 1 -.035 -.213(%) -.083 -.133
Sig. (2-tailed) . .705 .020 371 .150
N 119 119 119 119 119
Compromiso Afectivo  Pearson Correlation -.035 1 108 504(*) .B682(*)
Sig. (2-tailed) .705 . .240 .000 .000
N 119 120 120 120 120
Continuo Pearson Correlation -.213(%) 108 1 A4B65(*%) B692(*)
Sig. (2-tailed) .020 240 . .000 .000
N 119 120 120 120 120
Normativo Pearson Correlation -.083 .504(**) .465(**) 1 .839(*)
Sig. (2-tailed) 371 .000 .000 . .000
N 119 120 120 120 120
Compromiso Pearson Correlation -133 .682(**) .692(**) .839(**) 1
Organizacional Sig. (2-tailed) 150 .000 .000 .000 .
N 119 120 120 120 120

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Anexo D2 — Correlacion entre Compromiso Organizacional y Sexo

Compromiso Compromiso
Afectivo Continuo | Normativo | Organizacional Sexo
Compromiso Afectivo  Pearson Correlation 1 .108 .504(**) .682(**) .258(**)
Sig. (2-tailed) . .240 .000 .000 .005
N 120 120 120 120 119
Continuo Pearson Correlation .108 1 .465(**) .692(**) .185(*)
Sig. (2-tailed) .240 . .000 .000 .044
N 120 120 120 120 119
Normativo Pearson Correlation 504(*) .465(**) 1 .839(**) .074
Sig. (2-tailed) .000 .000 . .000 421
N 120 120 120 120 119
OComp_rom_lso Pearson Correlation 682(**) 692(+*) 839(**) 1 178
rganizacional
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 : .052
N 120 120 120 120 119
Sexo Pearson Correlation .258(*) .185(%) .074 178 1
Sig. (2-tailed) .005 .044 421 .052 )
N 119 119 119 119 119

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Anexo D2 - Correlacion entre Compromiso Organizacional y Antigtedad

Compromiso

Compromiso

Afectivo Continuo | Normativo | Organizacional | Antigledad
Compromiso Afectivo  Pearson Correlation 1 .108 504(*) .682(**) -.133
Sig. (2-tailed) . .240 .000 .000 A77
N 120 120 120 120 105
Continuo Pearson Correlation 108 1 465(*%) .692(**) -.009
Sig. (2-tailed) .240 . .000 .000 .927
N 120 120 120 120 105
Normativo Pearson Correlation 504(*) AB5(*) 1 .839(**) -.086
Sig. (2-tailed) .000 .000 : .000 382
N 120 120 120 120 105
Compromiso Pearson Correlation x x ", )
Organizacional .682(**) .692(**) .839(**) 1 .087
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . 376
N 120 120 120 120 105
Antiguedad Pearson Correlation -.133 -.009 -.086 -.087 1
Sig. (2-tailed) 77 .927 .382 .376 .
N 105 105 105 105 105

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



